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OPSOMMING 
Die primere doelstellings van die navorsing is om die verband 
tussen persoonlikheid en toesighouersukses te bepaal. 
Persoonlikheid is deur die 16-Persoonlikheidsfaktorvraelys 
( 16PF) en toesighouersukses deur 'n prestasiebeoordelingstelsel 
gemeet. 'n Literatuurstudie van persoonlikheidsteoriee en vorige 
navorsing is gebruik om die verwantskap tussen persoonlikheid 
en werksukses te verifieer en die navorsingsbehoefte aan te dui. 
Die steekproef is 74 toesighouers, hoofsaaklik blanke mans, by 
'n fabriek van 'n suiwelvervaardigingsmaatskappy. Die 
verwantskap tussen die 16PF-resultate en toesighouersukses is 
stat1sties deur Pearson en Spearman se 
Produkmomentkorrelasiemetode, Standaard en Stapsgewyse 
meervoudige regressie en T-toetse vir onafuanklike groepe 
bepaal. 
Die resultate toon dat slegs faktore B, C, L, 0, Q4 en die 
tweedeordefaktor QII van die 16PF 'n beduidende verband met 
toesighouersukses het. Dit is bevind dat ouderdom, 
ondervinding en kwalifikasie me die verwantskap tussen 
persoonlikheid en toesighouersukses be'invloed nie. Hoewel 
hierdie bevindinge nie veralgemeen kan word nie, moet 
persoonlikheid wel deeglik by die evaluering van personeel, 
byvoorbeeld in seleksie, oorweeg word. 
v 
SUMMARY 
The aim of the research is to establish the relationship between 
personality and supervisor success. Personality was measured 
with the 16-Personality Factor Questionnaire (16PF) and 
supervisor success through a performance measuring system. A 
literature study was done to verify the relationship between 
personality and work success. 
The sample consisted of 74 supervisors, mainly white males, 
working at a dairy factory. The relationship between the 16PF 
results and supervisor success has been statistically established 
through Pearson and Spearman's Product-moment correlation 
method, standard and stepwise multiple regression analysis and 
T-tests for independent groups. 
The results show that factors B, C, L, 0, Q4 and the second 
order factor QII of the 16PF has a meaningful relationship with 
supervisor success. It was found that age, qualifications and 
experience do not influence the relationship between personality 
and supervisor success. The findings cannot be generalized but 
personality can be taken into consideration when evaluating 
employees, for example in selection. 
Key terms 
16- Personality Factor Questionnaire, 16PF, Supervisor, Work 
Performance, Personality, Supervisor Success, Performance 
Appraisal. 
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HOOFSTUK 1: AGTERGROND EN 
MOTIVERING VIR DIE NA VORSING 
1.1 TOESIGHOUERSUKSES IN DIE 
VERANDERENDE WERKSOMGEWING 
V olgens Greenhaus en Callanan ( 1994) verander die wereld 
vinnig ten opsigte van die ekonornie, politiek, tegnologie en 
kultuur. Tegnologies is die wereld 'n baie klein plek met die 
koms van die internet en ander tegnologiese hulpmiddele. 
Organisasies word as 'n oopsisteem in interaksie met die 
omgewing beskou (Kreitner en Kinicki, 1989). Organisasies 
word oor die algemeen kleiner en meer gefokus. Die 
hierargiese vlakke van besighede word minder, deurdat die 
besigheidstrategie, missie suksesareas en besigheidsprosesse 
by die postestruktuur geYntegreer word. Die integrasie lei tot 
effektiewe kostebesparings en verbeter die werwing- en 
keuringsprosesse (Manning, 1988). 
Die fokus in besigheid is om hoer winsgrense daar te stel. In 
die verlede was daar minder mededinging en die verbruiker 
was met minder tevrede. Kompetisie het toegeneem, meer 
mededingers het die mark betree, toetreekapitaal was baie 
hoog en roumateriale baie duurder (Cronje, Neuland en Van 
Reenen, 1990). In hierdie veranderende tye moes die 
organisasie aanpas om te oorleef (Manning, 1988 en Morris, 
1997). Die fokus is steeds op hoer winsgrense, maar die 
benadering tot die besigheid het verander. Elke organisasie 
streef na hoer produktiwiteit, verbeterde kwaliteit produkte 
en dienste, bevrediging van die verbruiker en bree 
same le wing se behoeftes. Vol gens Morris ( 1997) het 
verbeterde bestuurstrategiee meer inligting tot gevolg wat 
bestuur moet word. Die mensf aktor word as die 
deurslaggewende en bepalende faktor vir sukses in die 
besigheidswereld beskou (Bennis en Biederman, 1997). 
Suid-Afrika het na 'n lang periode van isolasie na die 
internasionale arena teruggekeer en verder het radikale 
veranderinge in die werkskonteks plaasgevind met die 
implementering van nu we wetgewing oor die af gel ope vier 
jaar. Internasionale mededinging is 'n realiteit in Suid-
Afrika en dwing besighede om beter besigheidstrategiee en 
bestuurspraktyke toe te pas. In die toekoms sal verdere 
wetgewing, wat 'n invloed op die besigheidstrategiee en 
bestuurspraktyke van organisasies sal he, ter tafel gele word. 
Die meeste besighede in Suid-Afrika is, as gevolg van die 
mededinging en internasionale standaarde, in die proses van 
herstrukturering waar die rol en funksie van die toesighouer 
radikaal verander. In die veranderende werksomgewing 
word op 'n daaglikse basis meer eise aan die toesighouer 
gestel. Die toesighouer speel 'n sleutelrol in die besigheid en 
verkry groter klem as in die verlede. Toesighouers word 
opgelei om multivaardig te wees, ten einde produktiwiteit en 
effektiwiteit te verbeter. Volgens Camp, Blanchard en 
Huszcozo (1986) en Cascio (1991) is dit belangrik dat 
opleiding en ontwikkeling slegs moet plaasvind as die regte 
persoon in 'n posisie aangestel is. 
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1.2 DIE GEBRUIK VAN SIELKUNDIGE TOETSE 
VIR KEURINGSDOELEINDES 
Hunter en Hunter (1984) stel voor dat geldige 
keuringsinstrumente gebruik word om sukses in 'n posisie te 
verseker. Volgens Hunter en Hunter (1984), Irving (1993) 
en Tziner, Meir, Dahan en Birati (1994) verminder die 
gebruik van geldige keuringsinstrumente die risiko van 
onderprestasie by nuwe werknemers. 
Werwing en keuring is 'n baie duur en tydsame proses, maar 
terselfdertyd is dit een van die belangrikste menslike 
hulpbronfunksies binne enige organisasie. Geldige 
keuringsinstrumente verseker definitiewe tyd- en 
geldbesparing en terself dertyd word enorme 
waardetoevoeging gedoen (Boolsen en Theron, 1996). 
Die waarde van gevalideerde keuringsinstrumente vir die 
organisasie le vol gens Gekoski ( 1964) in verhoogde 
produktiwiteit en die doeltreffendheid van goed aangepaste 
werknemers wat koste bespaar. Koste word bespaar deur die 
suksesvolle toepassing van toepaslike opleidingsprogramme 
wat 'n laer ongeluksyfer en personeelomset en minder 
afwesigheid tot gevolg het. 
Die waarde van doeltreffende keuring kan ook op 
selfaktualisering gegrond wees. Alhoewel die ondersoek nie 
'n humanisties-fenomologiese benadering is nie, kan die 
waarde van effektiewe keuring tot selfaktualisering bydra, 
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deurdat die werknemer sy werk as betekenisvol ervaar 
Moller ( 1995). 
Volgens Ivey, Ivey en Simek-Downing (1987), Meyer, 
Moore en Viljoen (1988) en Moller (1995) plaas Rogers se 
selfkonsepteorie die klem op bestudering van die individu in 
sy geheel en op die aktiewe rol wat die persoon self in die 
verwesenliking van sy inherente potensiaal speel. Daar is 'n 
gaping tussen die persepsie van die selfkonsep en die ideale 
self. Hierdie gaping kan gesien word as die potensiaal wat 
nog ontwikkel moet word. Die ideaal is om 'n omgewing te 
skep wat die individu sal toelaat om homself te sien presies 
soos hy is, sodat hy alle potensiaal ten volle kan 
verwesenlik. 
Vol gens Meyer et al ( 1988) funksioneer die individu beter 
indien sy selfkonsep kongruent aan sy behoeftes en 
gevoelens is. Die individu se gedrag en optrede wat op die 
selfkonsep berus weerspieel dus behoeftes en gevoelens. Die 
werwing- en keuringsproses van 'n organisasie verseker dat 
die persoon die geleentheid gebied word om sy 
bekwaamheid en energie op sy strewe na selfaktualisering te 
fokus. 
Die gebruik van sielkundige toetse binne die werkskonteks 
het vanwee die veranderinge in Suid-Afrika, die afgelope 
paar jaar onder die soeklig gekom. Die meeste bestaande 
sielkundige toetse wat in Suid-Afrika gebruik word, het 'n 
Wes terse oorsprong en die ontwikkelaars daarvan het 
modelle vir plaaslike gebruik dikwels uit Europa en Noord-
Amerika oorgeneem. 
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Die geldigheid en betroubaarheid van die sielkundige toetse 
binne die Suid-Afrikaanse konteks word bevraagteken 
(Abrahams, 1999; Van Eeden en Prinsloo, 1997). Die 
vakbonde en ander groepe binne Suid-Afrika bevraagteken 
ook die gebruik van sielkundige toetse in die keuringsproses. 
Die vakbonde sal in die toekoms 'n belangrike rol in die 
gebruik en aanvaarding van sielkundige toetse binne die 
werksplek speel (Erasmus, 1998). 
Die vernuwmg en verandering m die sielkundige 
evalueringsveld, het oor die af gel ope periode geweldig 
toegeneem (Gregory, 1996). Nuwe psigometriese toetse wat 
meer modern as die tradisionele instrumente is, verskyn 
deurlopend op die mark. Die multimediakoppeling aan 
sielkundige toetse verseker dat inligting baie vinniger en 
makliker verwerk kan word. Korrelasies tussen die 
afuanklike en onafuanklike veranderlikes kan maklik bepaal 
word, aangesien die rekenaarpakkette al die inligting 
verwerk en dit in 'n dokumentvorm weergee. Die pakkette 
kan ook verslae op dieselfde basis genereer (Gregory, 1996; 
Matarazzo, 1992). 
Volgens die Wet op Arbeidsverhoudinge no. 66 van 1995 en 
die Wet op Basiese Diensvoorwaardes no. 75 van 1997, 
word dit duidelik gestel dat geen diskriminasie teen 
applikante mag plaasvind nie. Verder mag slegs geldige en 
betroubare keuringsmetodes gebruik word. Volgens Erasmus 
( 1998) word daar nou vir die eerste keer duidelike 
voorwaardes, wat tot doeltreff ende evaluasie kan lei, gestel. 
Die vereistes wat in die nuwe wetsontwerp gestel word, is 
dat sielkundige toetse reeds moes bewys dat dit geldig vir 
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die doel is waarvoor dit gebruik word. Werkgewers moet oor 
hul huidige praktyke en die aanwending van sielkundige 
toetse vir keuringsdoeleindes besin (Erasmus, 1998). 
Volgens Abrahams ( 1999) kan die gebruik van Amerikaans 
en Europees ontwikkelde sielkundige toetse onbillike 
arbeidspraktyk binne die Suid-Afrikaanse konteks wees. So 
byvoorbeeld het navorsing getoon dat daar groot verskille 
tussen die resultate van kultuurgroepe voorkom by die 
gebruik van die 16-persoonlikheidsfaktorvraelys ( 16PF). Dit 
word hoofsaaklik aan die verkeerde interpretasie van sekere 
woorde en die vraagkonstruksies toegeskryf. Abrahams 
(1999) beweer dat Suid-Afrika uniek is as gevolg van die 
kultuursamestelling en daarom is die gebruik van Westerse 
metingsinstrumente onaanvaarbaar. Binne die werkskonteks 
met al die vemuwing en verandering in wetgewing, sal die 
menslike hulpbronfunksie krities op die huidige praktyke in 
die gebruik van psigometriese toetse moet fokus (Erasmus, 
1998). Verdere ontwikkeling is in Suid-Afrika nodig om die 
kulturele verskille tussen die onderskeie bevolkingsgroepe, 
met behulp van sielkundige toetse te oorbrug (Abrahams, 
1999). 
Volgens die Wet op Gelyke Geleenthede (1998) moet die 
potensiaal van 'n persoon ook in ag geneem word by die 
toepassing van sielkundige toetse. Hierdie nuwe wetgewing 
plaas geweldige druk op die werkgewer in die toepassing 
van keuringstegnieke (Erasmus, 1998). Die fokus is slegs 
op die kennis en vaardighede (bevoegdhede) wat nodig is 
om suksesvol in die pos te wees. Die ander dimensie wat ter 
sprake is, is die persoonlikheidseienskappe waaroor 'n 
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aansoeker moet beskik ten einde suksesvol in die pos te 
wees (Fletcher, Blinkhom en Johnson, 1991). 
1.3 DIE ROL VAN PERSOONLIKHEID IN 
WERKSGEDRAG 
Volgens Bergh en Theron ( 1999) word die evaluering van 
werksverwante persoonlikheidseienskappe op individuele 
verskille en ooreenkomste tussen mense gebaseer, sover dit 
aanpassing en prestasie binne die organisasie betref. 
Persoonlikheidseienskappe het 'n invloed op hoe suksesvol 
individue take uitvoer. Volgens Fumharn (1997) het studies 
gedurende die 1990's daarop gedui dat 
persoonlikheidseienskappe werksgedrag betekenisvol 
voorspel. 
By die gebruik van persoonlikheidstoetse wat die individu se 
eienskappe meet, is dit belangrik om die geldigheid en 
betroubaarheid van die resultate binne die Suid-Afrikaanse · 
konteks te verdedig (Erasmus, 1998; Abrahams, 1999). 
Die belangrikheid van persoonlikheidsmeting as 
voorvereiste vir werksukses, is reeds deur Casio (1991 ), 
Barrick en Mount ( 1991 ), Fletcher et al ( 1991) en Fumham 
( 1997) beklemtoon, en word ook deur hierdie navorsing 
bevestig. 
Vir die doel van hierdie ondersoek word die 16-
persoonlikheidsfaktorvraelys (16PF) vir die bepaling van 'n 
persoonlikheidsprofiel gebruik. 
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1.4. PROBLEEMSTELLING 
Dit is moeilik om te bepaal presies hoe toesighouersukses 
met 'n individu se persoonlikheid verband hou. 
Persoonlikheid word in die literatuur as 'n voorspeller van 
werksukses beskryf en kan vir werwing, keuring en plasing 
gebruik word. Die verband tussen toesighouersukses en 
bepaalde persoonlikheidseienskappe word selde in die 
praktyk bestudeer en gevalideer. 
Die fokus in hierdie navorsing is op die presiese verband 
tussen persoonlikheid en toesighouersukses. 
1.5. DOELSTELLINGS 
In hierdie ondersoek sal daar tussen algemene, teoretiese en 
empiriese doelstellings onderskei word. 
1.5.1 Algemene doelstelling 
Die algemene doelstelling is om die verband tussen 
persoonlikheidseienskappe en toesighouersukses in die 
suiwelbedryf te bepaal. 
1.5.2 Teoretiese doelstellings 
Die teoretiese doelstellings van hierdie ondersoek is om 
persoonlikheid en toesighouersvaardighede vanuit die 
literatuur te omskryf en te bepaal of 
persoonlikheidseienskappe as voorspeller vir toesighouer-
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sukses kan dien, asook om die verband tussen 
persoonlikheid en toesighouersukses vanuit die literatuur te 
beskryf. 
1.5.3 Empiriese doelstellifigs 
Die empiriese doelstellings van hierdie navorsing is: 
( 1) om persoonlikheidseienskappe by toesighouers deur 
middel van die 16PF te evalueer; 
(2) om toesighouersukses volgens 'n prestasiebeoordeling-
stelsel te bepaal; en 
(3) om die verwantskap tussen die 16PF-tellings en die 
prestasiebeoordelingtellings te bepaal. 
1.5.4 Sekondere doelstelling 
Die sekondere doelstelling is daarop gegrond om 
aanbevelings vir die gebruik van die 16PF in die keuring van 
toesighouers te formuleer. 
1.6. W AARDE VAN DIE STUD IE 
Die huidige twispunt oor die gebruik van sielkundige toetse 
in Suid-Afrika, vereis deeglike navorsing ten opsigte van 
die geldigheid en betroubaarheid daarvan. Wetgewing fokus 
op die toepaslikheid van sielkundige toetse binne die 
werkskonteks, wat verder die gebruik van sielkundige 
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toetsing bevraagteken. 
Volgens Abrahams (1999) is die gebruik van die 16PF 'n 
onbillike arbeidspraktyk, omdat resultate kultuurgebonde is. 
Abrahams se studie fokus op die verskille tussen 
kultuurgroepe by die gebruik van die 16PF. Sy het 983 
toetslinge van vier verskillende universiteite met die 16PF 
geevalueer om resultate te verkry. Die resultate toon dat 
daar betekenisvolle verskille in die gerniddelde tellings van 
die vier rassegroepe voorkom. Wisselvallige tellings het 
veral onder die swart toetslinge voorgekom. Die tellings van 
die bruin, blank en Indiertoetslinge het ooreengestem met 
die oorspronklike norms wat deur Prinsloo in 1992 bepaal is. 
Dit wil voorkom of Abrahams die gebruik van die 16PF in 
totaliteit verwerp en dui daarop dat die 16PF ( 1992-
weergawe) onder geen omstandighede binne die Suid-
Afrikaanse konteks aangewend behoort te word nie. 
Abrahams (1999) se studie verwys egter na kultuurverskille 
en nie na die verband tussen die 16PF-faktore en 
werksprestasie nie. 
Van Eeden en Prinsloo het in 1997 hul bevindinge oor die 
gebruik van die 16PF om multikulturele groepe binne die 
ABSA-bankgroep te evalueer, gepubliseer. Van Eeden en 
Prinsloo ( 1997) vind dat daar beduidende kultuurverskille 
tussen bevolkingsgroepe voorkom, na toesting van 637 
ABSA-werknemers uit verskillende beroepe en posvlakke. 
Die bevindinge van die 16PF kan aan beroepsverskille 
toegeskryf word. Alhoewel daar nie spesifieke norms vir 
kultuur- en geslagsgroepe bepaal is nie, het kultuur- en 
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geslagstendense in die bevindinge van Van Eeden en 
Prinsloo ( 1997) voorgekom. Vol gens Van Eeden en Prinsloo 
regverdig die verskille in kultuur- en geslagsresultate nie 
aparte norms vir die verskillende groepe nie. Die verskille 
moet egter by die interpretering van die resultate in ag 
geneem word. 
Die doel van hierdie studie is om te midde van teenstellende 
menings wetenskaplik die verwantskap tussen 
toesighouersukses en persoonlikheidseienskappe te bepaal. 
Hierdie studie dien ook om navorsing deur Bartram ( 1992), 
Robertson (1993 en 1994); Van den Berg (1992), Saville en 
Munro ( 1986) en Barrick en Mount ( 1991) oor die 
verwantskap tussen persoonlikheid en werksukses te 
bevestig of te weerspreek. 
Beperkte navorsing is in Suid-Afrika gedoen om die verband 
tussen toesighouersukses en persoonlikheidseienskappe, 
soos deur die 16PF gemeet, te bepaal. Hierdie navorsing 
fokus op die huidige leemtes in hierdie area en belig die 
aantoonbare verband tussen toesighouersukses en 
persoonlikheidseienskappe. Twee magisterstudies wat m 
Suid-Afrika deur Hanekom (1995) en Dale (1995) gedoen is, 
fokus onder andere op die verband tussen toesighouersukses 
en persoonlikheid binne die vervaardigingsektor. 
Die resultate kan deur die maatskappy gebruik word om 
geldige en betroubare sielkundige toetse vir keuring en 
ontwikkeling van werknemers daar te stel. 
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1.7. NAVORSINGSONTWERP 
Hierdie is 'n empiriese ondersoek vanuit 'n kwantitatiewe 
raamwerk om die verband tussen persoonlikheidseienskappe 
en toesighouersukses in die suiwelbedryf te bepaal. Verder 
is die ondersoek op 'n korrelasionele ontwerp waar geen 
eksperimentele ingrepe plaasvind gegrond. 
Die steekproef bestaan uit 74 toesighouers binne 'n 
produksie-aanleg. Die kriteria vir toesighouersukses word in 
die sleutelprestasieareas van die toesighouerpos, wat deur 
middel van 'n prestasiebeoordelingstelsel gemeet word, 
vervat. Toesighouersukses is die afhanklike veranderlike. 
Die 16-persoonlikheidsvraelys (16PF) word as voorspeller 
van toesighouersukses gebruik en dien as onafhanklike 
veranderlike. Die resultate word verwerk om korrelasies 
tussen die afhanklike en onafhanklike veranderlike uit te 
wys. 
1.7.1 Hoofstukindeling 
Die verhandeling word m verskillende hoofstukke 
gestruktureer om die vooropgestelde doelwitte te belig. Die 
wyse waarop die ondersoek aangebied word is soos volg: 
( 1) Hoofstuk 1 handel oor die agtergrond en motivering vir 
die navorsing. Hierdie is die inleidende hoofstuk wat verder 
ook die probleemstelling, doelstellings en 
navorsingsontwerp uitlig. 
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(2) In hoofstuk 2 word die keuring van toesighouers vanuit 
die literatuur beskryf, met spesifieke verwysing na die 
keuringsproses by toesighouers, riglyne vir keuring binne 
die veranderende omgewing, evalueringsmetodes vir 
persoonlikheid en werksprestasie in die keuring van 
toesighouers, die rol van toesighouers en die dimensies vir 
toesighouersukses. 
(3) In hoofstuk 3 word persoonlikheid as 'n voorspeller vir 
werksukses bespreek. Literatuur word gebruik om 
sielkundige evaluering, met spesifieke verwysing na 
persoonlikheidsmeting vir die keuring van toesighouers, te 
bespreek. Die ondersoek fokus op die omskrywing van 
persoonlikheid, die verband tussen persoonlikheid en 
toesighouersukses en navorsing in Suid-Afrika. 
(4) Hoofstuk 4 fokus op die metode van ondersoek. Die 
besprekings sluit die doel van die studie, die steekproef, die 
navorsingsprosedures, die posprofiel vir toesighouers in die 
suiwelbedryf, die beskrywing van die meetinstrumente 
naamlik die 16-persoonlikheidsvraelys (16PF) en die 
prestasiebeoordelingstelsel in. 
(5) Hoofstuk 5 omskryf die resultate en bevat 'n bespreking 
daarvan. 
(6) Hoofstuk 6 is die samevatting van die navorsingsprojek. 
Aanbevelings vir keuring van toesighouers en verdere 
studies word aangedui. 
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1.8. HOOFSTUKSAMEVATTING 
In hoofstuk een is die veranderde werksomgewing van 
toesighouers, die gebruik van sielkundige toetsing Vlf 
keuringsdoeleindes en die rol van persoonlikheid in 
werksgedrag as motivering vir die studie omskryf. 
Die probleemstelling en noodsaaklikheid van die studie, 
asook die formulering van die navorsingdoelstellings, is 
bespreek. Die navorsingsontwerp is kortliks uitgelig, ten 
einde die struktuur van die navorsing weer te gee. 
In hoofstuk twee word keuring en die keuringsproses van 
toesighouers en die dimensies vir toesighouersukses vanuit 
die literatuur omskryf. 
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HOOFSTUK 2: DIE KEURINGSPROSES VAN 
TOESIGHOUERS 
In hierdie hoof stuk word die keuringsproses waaraan 
toesighouers onderwerp word en die dimensies vir 
toesighouersukses vanuit die literatuur omskryf. Die 
hoofstuk sal op keuring en die keuringsproses, riglyne vir 
keuring binne die veranderende omgewing, 
evalueringsmetodes vir persoonlikheid en werksprestasie, 
die rol van die toesighouer en toesighouerdimensies fokus. 
2.1 KEURING EN DIE KEURINGSPROSES BY 
TOESIGHOUERS 
Keuring is 'n kragtige instrument waarvolgens die menslike 
hulpbronfunksie waarde tot die organisasie toevoeg. 
Tweedens is keuring 'n relatief sigbare meganisme wat 
individue se toegang tot werksgeleenthede beheer (Boolsen 
en Theron, 1996). 
Volgens Fumham ( 1997) het keuring te make met die 
vergelyking van die organisasie se vereistes (posprofiel) en 
die bevoegdhede van die applikante. Eers word die 
organisasie se behoeftes bepaal, waama daar uit 'n aantal 
beskikbare kandidate 'n individu gekies word waarvan die 
kennis- en vaardigheidsvlak met die vereistes en 
verwagtinge van die pos (bevoegdheidsprofiel) korreleer. Du 
Toit (1989) beskou keuring as die proses waartydens 
inligting oor die eienskappe waaroor 'n toekomstige 
werknemer moet beskik, vergelyk word met die eienskappe 
waaroor die werknemer moet beskik, ten einde suksesvol in 
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'n spesifieke pos te presteer. Keuring berus op die beginsel 
van verskille tussen die individu en posinhoud. (Furnman, 
1997). 
2.2 RIGLYNE VIR KEURING BINNE 
VERANDERENDE WERKOMGEWINGS 
Volgens die Riglyne vir die Ontwikkeling en Validering van 
Personeelkeuringsprosedures ( 1998) word riglyne aanbeveel 
om billike en regverdige keuringsprosesse te verseker. Die 
Wet op Gelyke Geleenthede (1998) en die Wet op 
Arbeidsverhoudinge no. 66 van 1995 verwys ook na sekere 
aspekte in die gebruik van sielkundige toetse binne die 
werkskonteks. Aanbevelings in die wette word in die riglyn 
vir ontwikkeling en validering van 
personeelkeuringsprosedures en die voorstelle van die 
American Psychological Association (APA) vervat. Die 
riglyn behoort die menslike hulpbronbestuursfunksie in staat 
te stel om via indiensnemingspraktyke waarde tot 
organisasies toe te voeg (Boolsen en Theron, 1996). 
Hierdie riglyne vereis, ten einde die voortgesette gebruik 
van huidige sielkundige toetse te regverdig, dat die 
werkgewer op 'n wetenskaplike, verantwoordbare wyse 
moet kan toon dat: 
( 1) die inligting wat tydens die indiensnemingsproses vu 
besluitneming verkry word, werksrelevant (geldig) is, met 
ander woorde, dat die keuringsprosedure op 'n 
geloofwaardige vakkundige verklaring van prestasie in die 
pos berus, 
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(2) die seleksiedoeltreffendheid die gebruik van die 
indiensnemingsprosedures regverdig, 
(3) die nut van keuring die gebruik van die prosedure 'n 
sakenoodsaaklikheid maak en, 
(4) inligting op 'n billike wyse vir besluitneming 
gekombineer word. 
Verder is riglyne vir billike toetsing wat me aan 'n 
besondere groep gekoppel is nie, reeds sowat 13 jaar gelede 
deur die American Psychological Association (APA) 
saamgestel (Gregory, 1996). Die vereistes is onder meer die 
volgende: 
(a) Dat toetse tersake en behoorlik vir die pos waarvoor die 
aansoeker oorweeg word, moet wees; 
(b) Dat toetse betroubaar vir alle applikante moet wees; 
(c) Dat toetse geldig vir die keuring waarvoor dit gebruik 
word, moet wees. Die geldigheid moet empiries bepaal 
word en geldigheidstudies wat op die besondere pos 
betrekking het, moet gedoen word. 
( d) Dat toetsvooroordeel tussen sekere groepe uitgeskakel 
moet word. 
(e) Dat waar die aansoeker nie in hul moedertaal getoets 
word, nieverbale evaluering by die toets ingesluit moet 
word. 
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2.3 EV ALUERINGSMETODES VIR PERSOONLIK-
HEID EN WERKSPRESTASIE IN DIE KEURING 
VAN TOESIGHOUERS 
Die gebruik van regverdige en effektiewe keuringsmetodes 
word deur die Wet op Gelyke geleenthede ( 1998) 
beklemtoon. Die onus berus by die Menslike Hulpbron-
departemente om te verseker dat die keuringsprosedures 
billik en regverdig vir alle persone toegepas word. 
In hierdie gedeelte word verskeie metodes soos toets- en 
nietoetstegnieke vir persoonlikheid en werksprestasie-
evaluering bespreek. 
Verskillende metodes om die individu se persoonlikheids-
eienskappe, kennis en vaardighede te bepaal, kan gebruik 
word (Fumham, 1997; Bergh en Theron, 1999). Die 
posinhoudelike bepaal die spesifieke eise en verwagtinge 
wat aan die werknemer gestel word om te presteer. Die 
posbekleer moet dus oor sekere eienskappe beskik om die 
eise en verwagtinge van die pos te hanteer (Matarazzo, 
1992). 
Psigometriese instrumente word meestal Vlf 
personeelkeuring, identifisering van ontwikkelingsareas en 
bevordering gebruik (Bergh en Theron, 1999; Fumham, 
1997). Personeelkeuring verteenwoordig 'n belangrike 
menslike hulpbronfunksie, in enige organisasie, in soverre 
dit die toelating tot en bevordering van werknemers in die 
organisasie reguleer (Boolsen en Theron, 1996). 
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Deeglike werksontledings moet gedoen word om die 
posinhoudelike en die sukseskriteria vir die pos te bepaal 
(Fumham, 1997). Na aanleiding hiervan moet sielkundige 
toetse of intervensies wat die vaardighede en bevoegdhede 
van die individu evalueer, gei"dentifiseer word (Bergh en 
Theron, 1999). 
Die samestelling van sielkundige toetse vir keuring moet aan 
die hand van die vereistes van die pos bepaal word. Dit 
verseker dat alle diskriminerende f aktore soos geslag, ras en 
ouderdom uitgeskakel word. Sielkundige toetse moet slegs 
as 'n hulprniddel in die keuringsproses gebruik word en nie 
as die bepalende faktor gesien word nie (Matarazzo, 1992). 
Die veronderstelling is dat sielkundige toetse of intervensies 
meer as werks- en taakgeorienteerde vaardighede evalueer 
(Bergh en Theron, 1999). 
2.3.1 Die evaluering van persoonlikheid deur middel van 
sielkundige toetsing 
( 1) Persoonlikheidsvraelyste 
Volgens Cascio ( 1991) het aanvanklike toetsing waar 
persoonlikheid as voorspeller vir toesighouersukses gebruik 
is, negatiewe resultate getoon. Geldigheidsresultate van 0, 14 
is behaal. Barrick en Mount (1991) verwys na studies waar 
resultate van 0,26 behaal is. 
Volgens Cascio (1991) het 'n kombinasie van 
persoonlikheidstoetse wat op redenasievaardighede, 
numeriese vermoens en algemene kennis gebaseer was, hoer 
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geldigheidsresultate gegee. Die geldigheidskoeffisient van 
persoonlikheid was 0,52 en gekombineerd met die ander 
telling 0,62. Die waarde van persoonlikheidtoetse le daarin 
dat hoe geldigheids- en betroubaarheidsresultate verkry 
word, wanneer dit saam met antler sielkundige toetse 
gebruik word. Persoonlikheidtoetse behoort met antler toetse 
en tegnieke in keuringsinstrumente gebruik te word. 
(Fletcher et al, 1991). 
Die geldigheid en betroubaarheid van persoonlikheidstoetse, 
veral die 16PF, word steeds bevraagteken, veral as kulturele 
verskille ter spake kom (Abrahams, 1999). 
(2) Projektiewe tegnieke 
Die geldigheid en betroubaarheidsresultate van projektiewe 
tegnieke is gemiddeld 0,18. Projektiewe toetse se waarde 
kom na vore wanneer dit in 'n keuringsbattery, saam met 
ander toetse en tegnieke, gebruik word. Hierdie toetse word 
egter selde vir keuringsdoeleindes gebruik. 
2.3.2 Nietoetstegnieke in die evaluering van 
persoonlikheid 
Verskeie antler metodes kan in die keuring van toesighouers 
aangewend word. Van hierdie metodes is: (1) onderhoude en 
(2) gedragsbeoordeling. 
( 1) Onderhoude 
Navorsing sedert 1965 wys dat die geldigheid en 
betroubaarheid van onderhoude baie laag is. Reilly en Chao 
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(1982) verwys na twaalf geldigheidstudies waarvan die 
gemiddelde geldigheidskoeffisient 0, 19 was. Die lae 
geldigheid en betroubaarheid word toegeskryf aan die feit 
dat 'n onderhoud primer daarop gerig word om inligting te 
verkry. 'n Onderhoud bied ook die geleentheid om 'n indruk 
van die kandidaat te vorm, wat bepalend in die 
besluitnemingsproses is (McCormick en Ilgen, 1989). Swak 
indrukke gaan egter dikwels met verskeie perseptuele 
distorsies gepaard. 
(2) Gedragsbeoordeling 
'n Individu se gedrag word gedurende die uitvoering van 
take en/of simulasie beoordeel. Verskeie tegnieke soos 
posmandjies, takseersentrums of groepbesprekings kan 
gebruik word. Die doel van gedragsbeoordeling is om die 
individu se verbale en nieverbale gedrag in die uitvoering 
van take of simulasies waar te neem. Tydens 
groepbesprekings neem 'n aantal kandidate aan 'n 
groepbespreking deel waar enige onderwerp bespreek word. 
Geen definitiewe leier is in die groep teenwoordig nie. Die 
waamemers sit buite die groep en mag nie aan die 
bespreking deelneem me. Elke deelnemer word dan 
beoordeel ten opsigte van leierskap en bei"nvloedingstyle. 
Volgens Cascio ( 1991) is hoe betroubaarheidsresultate van r 
= 0,83 behaal en verdere toets-hertoets betroubaarheid van 
0, 72 en 0,62 is gerapporteer. 
2.4 DIE ROL VAN DIE TOESIGHOUER 
Vir die doel van die ondersoek en soos dikwels in die 
literatuur, word die toesighouer as deel van die bestuur 
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beskou. Die toesighouer funksioneer op 'n laer vlak as 'n 
bestuurder binne 'n organisasie, maar word aan soortgelyke 
eise en druk onderwerp (Salmon, 1999). 'n Organisasie met 
simplistiese struktuur bestaan dikwels uit seniorbestuur 
(byvoorbeeld die bestuurspan), middelvlakbestuur 
(byvoorbeeld die produksiebestuurders), laervlakbestuur 
(byvoorbeeld die toesighouers) en werkers (Manning, 1988). 
Die toesighouer is dus die raakvlak tussen die bestuur en die 
werknemers (Keys en Henshall, 1990). 
Die toesighouer is die individu wat in beheer van 'n aantal 
werkers of 'n werkseenheid is en aan wie definitiewe 
standaarde en eise gestel word. Die toesighouer verskaf aan 
sy werkseenheid die dinamiese krag en rigting wat nodig is 
om hulpbronne te verkry, te kombineer en in 'n produktiewe 
organisasie te mobiliseer (Koontz, O'Donnel en Weihrich, 
1980; Rue en Byars, 1990; Salmon, 1999). 
Volgens Daresh ( 1989) word toesighouding as die proses 
beskryf waarin die werknemers bestuur word om die 
doelwitte van die organisasie te bereik. Die individuele 
vermoens en vaardighede word bestuur om die span en 
organisasiedoelwitte te bereik (Keys en Henshall, 1990). 
Evans (1991) beskryf toesighouding volgens die vyf basiese 
bestuursaktiwiteite, naamlik beplanning, organisering, 
leiding, koordinering en beheer. 
Die volgende vyf kenmerke van toesighouding is 
geindentifiseer (Chapman, 1990 en 1992; Keys en Henshall, 
1990; Salmon, 1999): 
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(1) Toesighouding behels 'n spesifieke tipe werk, naamlik 
toesig oor tegniese, kommersiele en ander gespesialiseerde 
aktiwiteite in 'n organisasie. 
(2) Toesighouersvaardighede moet aangeleer word. 
(3) Toesighouerswerk kan deur middel van 'n 
prestasiebeoordelingstelsel geevalueer word. 
(4) Toesighouersvaardighede kan generies m verskillende 
afdelings aangewend word. 
(5) Die toesighouersfunksie word in die basiese 
bestuursmodel saamgevat (Cronje et al, 1990). Die basiese 
bestuursmodel bestaan uit die volgende vyf 
bestuursaktiwiteite, naamlik beplanning, organisering, 
leiding, koordinering en beheer. 
Die sukses van die organisasie word deur die sukses van die 
toesighouers be1nvloed (Kaiser, 1997; Salmon, 1999). Die 
toesighouer moet die eise en verwagtinge van die senior 
bestuur nastreef en die werkers as hulpmiddels gebruik om 
in hierdie doel te slaag (Keys en Henshall, 1990; Manning, 
1988; Morris, 1997). In 'n hedendaagse organisasie is dit 
van kardinale belang dat daar 'n gesonde verhouding tussen 
bestuur en die werknemers bestaan (Slabbert en Steyn, 1987; 
Bendix, 1996). 
Die toesighouer is daarvoor verantwoordelik dat albei partye 
gelukkig is. Dit behoort dus vir elke organisasie van primere 
belang te wees om te verseker dat die bestuur so effektief en 
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doeltreffend as moontlik is (Bennis en Biederman, 1997; 
Gerber, Nel en Van Dyk, 1992; Morris, 1997). Dit beteken 
dat toesighouerspotensiaal in werknemers vroegtydig 
gei"dentifiseer moet word, sodat die nodige 
bevoegdheidsgerigte opleiding en ontwikkeling kan 
plaasvind (Gerber et al, 1992; Kaiser, 1997; Salmon, 1999). 
Dit is belangrik dat toesighouers oor die nodige 
persoonlikheidskenmerke en toesighouersvaardighede moet 
beskik (Keys en Henshall, 1990; Salmon, 1999). Aangesien 
toesighouersvaardighede aangeleer kan word, is dit nodig 
om opvolgers vir toesighouersposte, wat aan die kritiese 
vereistes van 'n toesighouer voldoen, te identifiseer (Morris, 
1997). 
2.4.1 Dimensies vir toesighouersukses 
'n Toesighouer word as 'n individu op eerstevlakbestuur 
beskou wat oor spesifieke vaardighede om die 
toesighouersfunksie effektief te kan vervul, beskik (Daresh, 
1989). Die toesighouer speel 'n uiters belangrike rol in die 
organisasie, aangesien die individu die direkte kontak tussen 
die bestuur en die werknemers is (Evans, 1991; Von der 
Embse, 1987). 
Toesighouersdimensies verwys na die inhoud van die 
toesighouerspos of -taak wat verrig moet word. Volgens die 
literatuur moet die toesighouer oor verskillende 
toesighouersvaardighede beskik ten einde effektief te 
bestuur (Cooper en Sawaf 1997; Keys en Henshall, 1990; 
Salmon, 1999). Hierdie toesighouersvaardighede kan saam 
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gegroepeer word om toesighouersdimensies te vorm (Certo, 
1992; Hersey en Blanchard, 1988; Salmon, 1999; Van Fleet, 
1991). 
Die toesighouersdimensies word vir die doeleindes van die 
ondersoek soos volg gedefinieer. 
2.4.1.l Tegniese bevoegdheid 
Tegniese bevoegdheid verwys na 'n individu se vaardigheid 
om in die uitvoering van sy pligte, prosesse en prosedures te 
volg, wat hy deur ervaring, opleiding en skoling verkry het 
(Cronje, et al, 1990; Keys en Henshall, 1990). Studies in 
Amerika toon duidelik dat formele, akademiese 
bestuursopleiding 'n voorvereiste vir sakesukses is (Cooper 
en Sawaf 1997). Cronje et al (1990) wys ook duidelik 
daarop dat die toesighouer wat in beheer van die 
operasionele funksionering van die organisasie is, oor hoe 
tegniese bevoegdheid moet beskik. 
2.4.1.2 Interpersoonlike bevoegdheid 
Interpersoonlike vaardighede is van kardinale belang vir 'n 
toesighouer in die uitvoering van sy pligte (Bennis en 
Biederman, 1997 en Cronje et al, 1990; Keys en Henshall, 
1990). Interpersoonlike bevoegdheid verwys na die 
vaardigheid met behulp van ander mense die werk gedoen te 
kry (Cronje, et al, 1990; Salmon, 1999). Die klem word op 
die bestuur van diversiteit, die skep van 'n gemotiveerde 
werksklimaat en 'n leerkultuur geplaas. (Cooper en Sawaf 
1997). 
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2.4.1.3 Leierskapbevoegdheid 
In die bestuursliteratuur bestaan daar omtrent net soveel 
teoriee en modelle oor leierskap as wat daar skrywers oor 
die onderwerp is (Salmon, 1999). Leierskap word vandag as 
die enkele bevoegdheid beskou wat 'n organisasie suksesvol 
maak, al dan nie (Cooper en Sawaf 1997). Die fokus het in 
organisasies wegbeweeg van bestuur na effektiewe leierskap 
(Bennis en Biederman, 1997 en Cronje et al, 1990). 
2.4.1.4 Bestuursbevoegdheid 
In die literatuur word na die basiese bestuursmodel wat 
bestuursbevoegdhede definieer, verwys (Cronje et al, 1990; 
Kreitner en Kinicki, 1989). Die bestuursbevoegdheid sluit 
die basiese komponente van bestuur naamlik beplanning, 
organisering, leiding en beheer in (Keys en Henshall, 1990, 
Salmon, 1999). 
(1) Beplanning 
Beplanning word as die primere funksie van 'n toesighouer 
en die fondament waarop enige antler toesighouersfunksie 
berus, beskou (Cronje et al, 1990; Salmon, 1999). 
Beplanning bepaal die aard van die aktiwiteit en die 
identifisering van hulpbronne wat toegedeel kan word om 
die aktiwiteit op die mees produktiewe en goedkoopste 
manier te voltooi (Kreitner en Kinicki, 1989; Salmon, 1999). 
Die beplanningskedule van 'n toesighouer strek normaalweg 
oor 'n kort periode, byvoorbeeld een week, tot die 
maksimum van een maand. Die toesighouer se beplanning 
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word tot sy area van verantwoordelikheid beperk (Certo, 
1992; Keys en Henshall, 1990; Rue en Byars, 1990). 
Aktiwiteite wat as deel van beplanning gesien kan word, 
sluit die volgende in: vooruitskatting, bepaling van 
prioriteite, tydstoedeling van hulpbronne om doelwit 
suksesvol te voltooi en die formulering van 'n strategie 
(Cronje, et al, 1990). 
(2) Organisering 
Organisering word gedefinieer as die uitspel van watter werk 
gedoen moet word en wie daarvoor verantwoordelik is 
(Cronje et al, 1990; Salmon, 1999). Die struktuur en 
werksmetode word uitgespel om die doelwit op die mees 
effektiewe wyse te bereik (Keys en Henshall, 1990). Die 
organisasiestruktuur moet ontwikkel word, om te verseker 
dat elke pos uit sinvolle werk bestaan, dat werkers weet wat 
hulle rol is en wat van hul verwag word en vir watter 
resultate hulle verantwoordelik is (Bennis en Biederman, 
1997, Salmon, 1999). Die doelwitte van die span sal slegs 
bereik word indien daar effektiewe spanwerk bestaan waarin 
spanlede in staat gestel word om besluite te neem en self vir 
die bereiking van doelwitte verantwoordelik is (Bennis en 
Biederman, 1997, Cooper en Sawaf 1997, Cronje et al, 
1990). 
(3) Leiding 
Leiding word gedefinieer as besluitneming en die effektiewe 
kommunikasie daarvan, asook die motivering en 
27 
ontwikkeling van ondergeskiktes om doelwitte te bereik 
(Cooper en Sawaf 1997; Cronje et al, 1990; Salmon, 1999). 
Leiding as toesighouersfunksie bestaan uit die volgende 
aktiwiteite: 
(a) Besluitneming 
Dit is die vaardigheid om gevolgtrekkings te maak en 
besluite te neem uit inligting wat verkry is, ten einde 
vooropgestelde doelwitte te bereik (Cronje et al, 1990, 
Salmon, 1999). Aspekte wat besluitneming kan belnvloed, is 
vorige ervaringe, perseptuele vermoens, inligtingskapasiteit 
en risikoneming. 
(b) Kommunikasie 
Kommunikasie is die deurgee van inligting op 'n gereelde 
basis, met die oog daarop om spanlede ingelig te hou ten 
opsigte van hulle prestasies of doelwitte wat bereik is, al dan 
nie, en om insette van die spanlede te verkry (Bergh en 
Theron, 1999; Cronje et al, 1990). 
( c) Motivering 
Motivering word met leierskap en leiding gelntegreer 
(Cronje et al, 1990). Die toesighouer werk met en deur 
mense om die organisasie se doelwitte te bereik (Bennis en 
Biederman, 1997; Keys en Henshall, 1990). Die mens is 
egter kompleks en dikwels irrasioneel in sy denke en gedrag. 
Die motiewe wat in gedrag reflekteer, is nie maklik peilbaar 
nie (Bergh en Theron, 1999). Om die gedrag van 
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ondergeskiktes te belnvloed sodat dit tot die bereiking van 
die organisasie se doelwitte lei, moet die toesighouer die 
motiewe wat tot sekere gedrag aanleiding gee, verstaan 
(Bennis en Biederman, 1997; Cronje et al, 1990; Salmon, 
1999). Omdat hoer produktiwiteit 'n funksie van die 
organisasielede se gedrag is, volg dit dat die suksesvolle 
belnvloeding van hierdie gedrag die sleutel tot hoer 
produktiwiteit is (Cronje et al, 1990; Salmon, 1999). 
( d) Opleiding en ontwikkeling 
Elke organisasie het die verantwoordelikheid om 
werknemers se gedrag te be"invloed en kennis en 
vaardighede tot volle kapasiteit te ontwikkel (Cronje et al, 
1990, Keys en Henshall, 1990). Toesighouers verseker 
prestasie deur opleiding en ontwikkeling wat deur 'n 
prestasiebestuurstelsel, gereelde terugvoergesprekke en die 
versekering van effektiewe en gefokusde opleiding 
gerugsteun word (Bennis en Biederman, 1997; Rue en 
Byars, 1990; Van Fleet, 1991). 
( 4) Kontrole 
Volgens Bennis en Biederman (1997) en Cronje et al (1990) 
is kontrole die proses waardeur die bestuur toesien dat die 
werklike aktiwiteite met die vooropgestelde doelwitte en 
beplande aktiwiteite korreleer. 
Kontrole sluit aspekte soos prestasiestandaarde en -bestuur 
en die neem van regstellende aksies om die vooropgetelde 
doelwit te bereik, in (Cronje et al, 1990; Salmon, 1999). 
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2.5 HOOFSTUKSAMEVATTING 
In hierdie hoofstuk is die keuringsproses van toesighouers 
bespreek en die riglyne wat deur die Vereniging van 
Bedryfsielkunde en die Amerikaanse Sielkunige vereniging 
saamgestel is, uiteengesit. 
Die metodes van toesighouerkeuring is aan die hand van 
sielkundige toetse uitgelig, met verdere verwysing na ander 
tegnieke. 
Die rol van die toesighouer is vanuit die literatuur bespreek 
deur die toesighouersdimensies te omskryf. Die dimensies 
wat uit die literatuur bespreek is, is tegniese, 
interpersoonlike, leierskap- en bestuursdimensies. Die 
bestuursdimensies is verder uitgelig, aanges1en die 
suksesvolle toesighouer primer vanuit hierdie dimensie 
geevalueer word. 
In hoofstuk 3 word persoonlikheid as 'n kritiese aanduiding 
vir toesighouersukses beskryf. Die ondersoek fokus op die 
omskrywing van persoonlikheid, persoonlikheid en 
toesighouersukses, vorige bevindinge en navorsing in Suid-
Afrika. 
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HOOFSTUK 3: PERSOONLIKHEID EN 
TOESIGHOUERSUKSES 
In hoofstuk 2 is kortliks na die rol van persoonlikheid in 
toesighouersgedrag verwys. In hoofstuk 3 word 
persoonlikheidseienskappe, as 'n voorspeller vir 
toesighouersukses, bespreek. Die gebruik van 
persoonlikheidsmeting vir toesighouers word vanuit die 
literatuur bespreek. Die ondersoek fokus op die beskrywing 
van persoonlikheid, die verband tussen persoonlikheid en 
toesighouersukses en vorige navorsing in Suid-Afrika. 
Volgens Fletcher et al ( 1991) is baie studies oor 
persoonlikheid en hoe dit werksukses bei:nvloed, gedoen. 
Persoonlikheid word as 'n kritiese bepaler vir die 
voorspelling van toekomstige werksukses beskryf (Bergh en 
Theron, 1999). 
Vir die doel van hierdie ondersoek word die 16-
persoonlikheidsfaktorvraelys ( 16PF) in die bepaling van 
persoonlikheidseienskappe gebruik. Die omskrywing van 
persoonlikheid word tot Allport en Cattell se definsies van 
persoonlikheid beperk. 
3.1 OMSKRYWING VAN PERSOONLIKHEID 
Volgens Plug, Meyer, Louw & Gouws, (1987) word 
persoonlikheid soos volg omskryf: 
Persoonlikheid dui in sy wydste betekenis op 
geintegreerde en dinamiese organisasie van 'n individu 
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se psigiese, sosiale, more le en fisiese eienskappe, soos dit 
in sy wisselwerking met sy omgewing, en veral met 
persone tot uiting kom, en soos bepaal deur die interaksie 
tussen konstitusionele en omgewingsfaktore. 
Elke persoonlikheidsmodel en -teorie berus op 'n eie siening 
van persoonlikheidsfunksionering en daar bestaan dus geen 
universele definisie van persoonlikheid nie. Uit die diverse 
definisies kan persoonlikheid saamgevat word as die 
organisasie van 'n stabiele stel eienskappe en tendense wat 
sielkundige gedrag waardeur die individu by sy omgewing 
aanpas, bepaal (Allport, 1951; Hogan, 1976; Schultz, 1976; 
Maddi, 1980). 
Vir die doeleindes van hierdie studie word Allport en Cattell 
se definisies van persoonlikheid gebruik. Allport definieer 
persoonlikheid as die dinamiese organisasie van die 
psigologiese stelsels in 'n individu wat sy kenmerkende 
gedagtes en gedrag bepaal (Allport, 1961). 
Cattell (1966) definieer persoonlikheid as 'n individu se 
spesifieke gedrag wat in 'n gegewe situasie te voorskyn 
kom. Hierdie is die trekbenadering waarin die 
persoonlikheidsfunksionering van 'n individu deur 'n 
multidimensionele vraelysskaal gemeet word. Vir die doel 
van die ondersoek word op die trekbenadering gefokus. 
Trekkonsepte word gebruik om persoonlikheidstrukture, 
motivering, aanpassings en persoonlikheidsontwikkeling ten 
opsigte van spesifieke en gekombineerde dimensies te 
beskryf (Bergh en Theron, 1999). 
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Verskeie teoriee berus op trekke om persoonlikheid te 
verklaar, die van byvoorbeeld Jung, Cattell, Allport, 
Eysenck, Spearman en Thurstone, laasgenoemde twee veral 
ten opsigte van intelligensie. 
Volgens Bergh en Theron (1999) word persoonlikheid binne 
die trekdefinisies op individuele verskille gegrond. Cattell 
se benadering het 'n dorninante rol in die ontwikkeling van 
die trekbenadering gespeel. Die sogenaamde "Big five" 
persoonlikheidsf aktore het ook onder andere uit Cattell se 
werk ontwikkel (Bergh en Theron, 1999). 
Allport en Cattell beklemtoon die belangrikheid van trekke 
in hul beskrywing van persoonlikheid. Allport en Cattell glo 
dat die trekke waaroor 'n individu beskik, relatief konstant 
vir sy lewensduur bly en derhalwe beklemtoon hulle dat 'n 
individu se gedrag in soortgelyke situasies met die verloop 
van tyd konstant sal bly (Cattell, Eber, Tatsuoka, 1970; 
Ewen, 1993; Hergenhahn, 1994; Massey, 1981). 
Volgens Allport en Cattell sal dit moontlik wees om 'n 
individu se gedrag binne 'n gegewe situasie te voorspel. 
Cattell beveel aan dat die meting van kenmerke (trekke) vir 
keuring gebruik moet word, aangesien dit 'n meer 
objektiewe en akkurate persoonlikheidsprofiel voorsien en 
dit makliker is om 'n gegewe individu (toesighouer) se 
vaardighede met die eise van die pos te vergelyk (Cattell, et 
al, 1970; Ewen, 1993; Hergenhahn, 1994; Massey, 1981). 
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3.2. DIE VERBAND TUSSEN PERSOONLIKHEID EN 
TOESIGHOUERSUKSES 
Individuele verskille kom as gevolg van 
oorerflikheidsfaktore en persoonlike leerervaringe voor, 
hoewel daar egter ook ooreenkomste met antler individue is. 
Binne die organisasie is daar ooreenkomste tussen 
toesighouers, maar verskille ten opsigte van hul agtergrond, 
opvoeding en persoonlike ervaringe (Cronje et al, 1990). 
Die toesighouersproses is net soos persoonlikheidvorming 'n 
dinamiese proses wat met die verloop van tyd verander, by 
omstandighede moet aanpas en deur omgewingsfaktore 
belnvloed word. Hierdie proses van verandering en 
aanpassing plaas groot druk op die toesighouers in sy strewe 
na organisasie- en persoonlike doelwitte. Persoonlikheid, 
veral die denkprosesse en gedrag, word belnvloed as dit 
ender langdurige druk geplaas word. Om persoonlike, 
interpersoonlike en bestuursomgewingseise effektief te 
hanteer, moet die toesighouer oor spesifieke 
persoonlikheidskenmerke beskik. 'n Toesighouer se 
persoonlikheid is belangrik om sy e1e gedrag, asook sy 
interaksie met ondergeskiktes en medewerkers te verstaan 
(Salmon, 1999). 
Meer spesifiek sal die toesighouer sy kognitiewe gedrag 
(byvoorbeeld probleemoplossing en besluitneming), 
affektiewe gedrag (byvoorbeeld hoe hy onsekerheid hanteer) 
en konatiewe gedrag (byvoorbeeld sy eie motivering en 
deursettingsvermoe) gebruik om sy optrede binne 'n gegewe 
situasie te rig. Verder sal sy interpersoonlike gedrag of 
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kommunikasie, soos deur sy persoonlikheid bepaal, sy 
sukses as toesighouer be!nvloed (Salmon, 1999). Die 
toesighouer is verantwoordelik vir die opstel en bereiking 
van doelwitte vir homself en sy ondergeskiktes binne die 
organisasie. Hiervoor moet hy 'n werksklimaat skep wat die 
ondergeskiktes sal motiveer om 'n doelbewuste besluit te 
neem, om die vooropgestelde doelwitte na te streef en te 
bereik (Salmon, 1999). 
Die teoretiese verhouding tussen persoonlikheidskenmerke 
en werksprestasie by toesighouers word aan die hand van 
vorige navorsingsbevindinge bespreek. Hier word spesifiek 
na ondersoeke waar die 16PF as voorspeller gebruik is, 
verwys. 
Die eerste meta-analitiese navorsmg ten opsigte van 
persoonlikheid as voorspeller, dui die kriteriumverwante 
geldigheidskoeffisient as minder as r = 0,20 aan. Volgens 
Robertson (1993) was die resultate van hierdie studies 
misleidend laag. In meer onlangse studies, waar die verband 
tussen persoonlikheid en werksverwante gedrag nagevors is, 
is 'n koeffisient van r = 0,37 en hoer gevind. 
Tett, Jackson en Rothstein (1991) het meta-analise gebruik 
om die geldigheid van persoonlikheid as voorspeller van 
werksukses te bepaal. Die ondersoek het die invloed van 
sekere navorsingseienskappe van persoonlikheidskaal-
geldigheid en die voorspelbaarheid van werksukses as 'n 
funksie van agt spesifieke kategoriee van persoonlikheid 
ondersoek. Die agt kategoriee van persoonlikheid was: 
neurotisme, ekstroversie, openlikheid, gewilligheid, lokus 
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van kontrole, Tipe A-gedrag, nougesetheid en algemene 
eienskappe. Die ondersoek was op 494 studies gebaseer en 
bruikbare resultate was by 97 onafuanklike ondersoekgroepe 
gelndentifiseer (N= 13,521 ). 
Verdere studies het bevestig dat navorsing wat 
bevestigende navorsingstrategiee gebruik het, hoer 
gemiddelde persoonlikheidskaalgeldigheid getoon het as 
die wat op studies wat verduidelikende strategiee gebruik 
het, gebaseer was. 'n Hoer gemiddelde geldigheid is selfs 
bereik wanneer die navorsing op studies gebaseer is waar 
net werksanalises in seleksieprosedures gebruik is en waar 
persoonlikheidsmaatstawwe as voorspellers (r = ,34) 
gebruik is (Robertson, 1994). 
Van den Berg (1992) verduidelik die skuif in 
navorsingsbevindings aangaande die gebruik van 
persoonlikheidsvraelyste by seleksie deur 'n ondersoek na 
die werk wat deur Schmidt, Gooding, Noe en Kirsch (1984) 
gedoen is. Schmidt et al 1984, het tussen 1964 en 1982 
verskeie studies gedoen wat meta-analise gebruik om 
persoonlikheidsvraelyste te valideer. Hulle het bevind dat 
persoonlikheidsveranderlikes swak met werkskriteria en 
prestasiebeoordelings korreleer. 
Van den Berg (1992) beweer dat die meta-analises wat 
gedoen is, tekortkominge het. Volgens sy opinie spruit een 
van die tekortkominge uit die onvermoe om gevolgtrekkings 
oor die geldigheid van persoonlikheidsvraelyste te maak, 
omdat die resultate me vir apart gespesifiseerde 
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persoonlikheidsdimensies, beroepe en werksgerigte kriteria 
gespesifiseer is nie. 
'n Tweede tekortkoming ontstaan deurdat die 
geldigheidstudies situasiespesifieke karaktereienskappe 
ignoreer. Kategoriee van beroepe wissel van maatskappy tot 
maatskappy atbangende van die organisasieklimaat, 
bestuurstyl en eksteme toestande. 'n Derde tekortkoming le 
in die werksprestasiekriteria wat gekies is om die vraelyste te 
valideer. 
In die meerderheid studies is die 
toesighouerbeoordelingsyfers van werknemers as kriteria 
gebruik. Hoewel die kriteria effektief is omdat dit in 
ooreenstemming met die primere doelwitte van die 
organisasie is, het dit lae konstrukgeldigheid (r = ,37). Die 
gebruik van die toesighouersbeoordelingsyfer word as 'n 
eensydige perspektief beskou, aangesien die gevoelens en 
menings van die werknemers nie in ag geneem word in die 
bepaling van die finale punt nie. 
Van den Berg (1992) se finale kritiek is dat die samestelling 
van kriteria verskillende gedragsaspekte beoordeel. 'n Beter 
benadering blyk die gebruik van meervoudige kriteria te 
wees, waar persoonlikheid in verhouding tot kriteria, soos 
opleidingsukses en wins, bestudeer word (Guion, 1965, 
McHenry, Hough, Toquam, Hanson en Asworth, 1990). 
Wisniewski (1990) beskryf hoe objektiewe persoonlikheids-
vraelyste soos die Predictive Index System, besluite oor 
personeelkeuse in die Credit Boat Community Federal Credit 
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Union verbeter het. Wisniewski (1990) het bevind dat as die 
persoonlikheidsvraelys behoorlik aangewend word, die 
instrument help om die sterkpunte en swakhede van 
potensiele bestuurders en toesighouers te bepaal en om 
toepaslike loopbaanpaaie te identifiseer wat sal verseker dat 
die organisatoriese en individuele doelwitte in 
ooreenstemming is. 
Van den Berg en Feij (1993) het verdere navorsing gedoen 
ten opsigte van die 16PF en werksukses. Hulle het die 
verband tussen persoonlikheidskenmerke en 
werkseienskappe (die voorspellers) met werkservaring (die 
kri teria) ondersoek deur 181 werksaansoekers te gebruik. 
Die vier kenmerke van die 16PF wat in die studie gebruik is, 
1s emosionele stabiliteit, ekstroversie, uitdagings en 
prestasiemotivering. Die individue is tussen een en twee jaar 
later ten opsigte van vier persoonlikheidstrekke, naamlik 
dinamika, outonomiteit, eksteme en inteme strukture 
geevalueer. Die individue het ook 'n vraelys wat 
werksprestasie meet, voltooi. Die resultate het getoon dat 
daar 'n verb and tussen persoonlikheidstrekke en 
werksprestasie is. 
Saville en Munro ( 1986) voer aan dat die 16PF beperk is in 
betroubaarheid en dat die Occupational Personality 
Questionnaire (OPQ) se verskeie weergawes meer 
betroubaar is. Hulle bevindings het in 'n vergelykende studie 
met 230 individue gewys dat die OPQ-faktorvraelys meer 
betroubaar is as faktore B,G,L,M,N,Q en Q2-skale van die 
16PF. Saville en Munro (1986) het ook bevind dat die OPQ-
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faktor variasieskale van empatie, aktiwiteit, energiek en 
kompetisie nie goed in die 16PF verteenwoordig word nie, 
terwyl die meeste 16PF faktore wel in die OPQ voorkom. 
Onlangse studies bewys 'n beter korrelasie van 
persoonlikheid as voorspeller vir werksukses as baie van die 
vorige studies. Bartram (1992) verwys na die uiters 
suksesvolle gebruik van die 16PF om werksukses van 
bestuurders in die Verenigde Koninkryk te bepaal. Die 
resultate van die data van 1 796 gekortlyste bestuurders het 
'n Jae primere betroubaarheid gewys, maar bemoedigende 
sekondere betroubaarheid toe inteme ongelykhede van 
primere en sekondere skale gebruik is. Hierdie navorsing 
wys op faktoranalises met vyf kem tweedeordefaktore wat 'n 
uitbreiding van die navorsing wat in 1958 deur Karson en 
Pool gedoen is, is. In hierdie studies is deur faktoranalises 
aangedui dat stygende betroubaarheid voorkom wanneer die 
tweedeordefaktore in die regressieberekening bygevoeg 
word, soos wat in figuur 3.1 aangedui word (Bartram, 1992, 
159 - 172). 
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Figuur 3 .1 Tweedeordefaktore soos deur f aktoranalises 
verkry (Bron: Bartram, 1992) 
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Hierdie bevindinge is verkry deur die algemene populasie en 
'n bestuursteekproef te vergelyk. Verskille tussen die 
algemene populasie se routellings en die bestuurders se 
routellings is statisties betekenisvol vir al 16 skale gevind. 
(Kyk tabel 3.1). Spesifieke geslagsverskille is aangedui, maar 
nie in faktore A,F,L en Q2 nie. Die gemiddeldes vir mans en 
vroue wys verskille (Bartram, 1992). 
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16PF 
Tabel 3.1 
Routellinggemiddeldes en standaardafwykings 
bestuurders en die algemene populasie 
Populasie 
(2220) Bestuurder 
Totaal N (1796) Manlik (1441) 
vir 
Vroulik (355) 
veranderlike x Sa x Sa x Sa x Sa 
A 
B 
c 
E 
F 
G 
H 
I 
L 
M 
N 
0 
QI 
Q2 
Q3 
Q4 
10.22 3.06 11.85 3.30 11.79 3.36 12.08 
7.01 2.13 9.43 1.88 9.54 1.82 8.95 
14.64 3.90 17.88 3.70 18.03 3.67 17.27 
10.86 4.38 15.98 3.87 16.24 3.75 14.90 
12.36 4.99 16.88 4.20 16.79 4.14 17.22 
12.26 3.56 14.09 3.42 14.26 3.36 13.39 
12.47 5.46 19.37 4.93 19.62 4.78 18.37 
11.25 3.75 9.38 4.06 8.58 3.79 12.66 
8.25 3.44 6.84 3.24 6.90 3.23 6.60 
12.02 3.55 14.69 3.30 14.83 3.26 14.11 
11.16 3.18 7.89 2.97 7.75 2.86 8.46 
11.44 4.30 6.78 3.81 6.29 3.56 8.78 
9.11 3.31 11.31 3.25 11.61 3.13 10.08 
11.50 3.51 8.99 3.42 8.96 3.36 9.14 
12.36 3.23 13.80 3.04 13.94 2.96 13.24 
13.16 4.92 8.16 4.86 4.59 4.59 9.96 
Hierdie resultate illustreer 'n gemiddelde bestuursprofiel met 
die eienskappe van 'n onafuanklike, stabiele ekstrovert wat 
meer beheersd en konvensioneel as die gemiddelde lid van 
die gemeenskap is (Bartram, 1992). 
In 'n ondersoek om die geldigheid van die sielkundige toetse 
vir die seleksie en ontwikkeling van seniorbestuur te bepaal, 
het Tziner et al (1994) gevind dat persoonlikheid 'n 
voorspeller vir werksukses kan wees. In die navorsing is 25 
dimensies op 'n werksbeoordelingskaal van een (swak) tot 
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ses (goed) in ses maatstawwe saamgevoeg, naamlik algemene 
intelligensie, persoonlikheid, werkswaardes, kommunikasie 
vaardighede, interpersoonlike en bestuursvaardighede. Die 
navorsing het in drie van die vier jaar waartydens die toetse 
gedoen is getoon, dat algemene intelligensie ongeldig was, 
terwyl persoonlikheid geldig was, met wisselende korrelasies 
van r = 0, 15 tot r = 0,20. Die persoonlikheidsmeting is verkry 
deur die 16PF, Minnesota Multiphasic Personality Inventory 
(MMPI), Bender en Rosenzweig Picture Frustration Test. 
Alle ander werksukseskriteria, uitgesluit algemene 
intelligensie, is ten opsigte van persoonlikheid, vir 
toesighoudende posvlakke geldig bewys. 
Werk wat reeds deur Eysenck (1967) en Henney (1975) 
ondemeem is, wys dat die dimensies van stabiliteit en 
introversie belangrike persoonlikheidstrekke vir suksesvolle 
bestuurders is, soos deur die Eysenck Personality Inventory 
gemeet. (Kyk tabel 3.2 hieronder). Henney (1975) het 
gepoog om 'n algemene profiel vir suksesvolle toesighouers 
by die Longbridge Factory of British Leyland op te stel. 'n 
Groep van 36 toesighouers, tussen die ouderdom van 29 en 
64 jaar, is getoets. Die profiel stel voor dat ekstroversie, 
gebalanseerdheid en selfhandhawing persoonlikheids-
eienskappe is wat meer prominent by toesighouers voorkom. 
Hierdie resultate blyk logies te wees, omdat toesighouers 
onder druk werk en die emosioneel stabiele mense die stres 
vir lang tydperke beter sal hanteer. Verder is 'n behoefte aan 
baie persoonlike kontak ge'idenitifiseer, wat 'n introvertiese 
persoon in so 'n omgewing inhiberend kan vind. Daar is egter 
geen navorsing wat kan bewys dat die stabiele introvert nie 
ook effektief kan wees nie. Die navorsing van Henney by 
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Longbridge wys ook dat die introvertiese bestuurder meer 
tevrede in 'n groot arbeidsintensiewe produksieomgewing, 
byvoorbeeld die motorindustrie sal wees. 
Tabel 3.2 Vergelykende studies van die 16PF vir twee tipes 
toesighouers 
Amerika Verenigde 
Faktor Beskrywing van Jae (N=178) Koningkryk 
tellings (N =36) 
x Sa x Sa 
A Terughoudend 7.8 2.5 6.7 1.7 
B Verstandelik Iaag 7.5 1.6 7.3 1.6 
c Emosioneel onvolwasse 5.7 2.1 5.4 1.5 
E Onderdanig 5.8 2.6 6.9 1.5 
F Sober 5.3 2.1 6.4 1.5 
G Opportunisties 5.5 2.1 7.1 1.6 
H Skugter 6.6 1.9 6.5 1.6 
I Emosioneel onsensitief 5.6 2.1 4.2 2.0 
L Vertrouend 5.4 2.1 5.0 1.7 
M Prakties 5.7 2.1 5.9 1.8 
N Nai'ef 6.2 2.1 5.8 1.7 
0 Selfversekerd 5.5 2.0 4.8 2.0 
QI Konserwatief 6.4 1.9 5.9 2.0 
Q2 Groepafhanklik 5.5 2.6 3.7 1.8 
Q3 Onbeheersd 5.8 2.3 5.9 2.2 
Q4 Lae drangpeil 5.3 2.0 4.7 2.1 
Bron: Henney (1975), p.66. 
Navorsing deur Batlis en Green (1979) vind 'n verband 
tussen persoonlikheid en leierskapstyl in hulle toepassing van 
die Leadership Opinion Questionnaire (LOQ) en die 16PF. 
Hulle vind 'n insiggewende interaksie tussen die 
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Beskrywing van hoe 
tellings 
Hartlik 
Verstandelik hoog 
Emosioneel volwasse 
Dominant 
Sorgvry 
Nougeset 
Vrypostig 
Emosioneel onsensitief 
Agterdogtig 
Verbeeldingryk 
Skerpsinning 
Minderwaardig 
Vrydenkend 
Selfgesentreerd 
Selfbeheersd 
Hoe drangpeil 
leierskapstyldimensies van die LOQ en die 16PF se 
tweedeordetelling van angs. 
Hierdie bevindinge dui aan dat toetslinge met 'n meer 
gebalanseerde leierskapstyl, klem op die balans tussen 
taakorientasie en mensorientasie le, en meer prakties, meer 
konserwatief en meer groepafhanklik is. 
Barrick en Mount ( 1991) het in hul navorsing bewys dat 
nougesetheid 'n geldige voorspeller vir beroepe in 
professionele groepe, die polisie, bestuurders, verkope, 
opgeleide en nieopgeleide mense is. Die navorsing toon dat 
nougesetheid 'n positiewe korrelasie in hierdie beroepsgroepe 
lewer. Die vyf faktormodel van ekstroversie, emosionele 
stabiliteit, instemming, nougesetheid en openheid vir 
ervaring, is in die navorsing gebruik. Die vyff aktormodel is 
in 1932 ontwikkel om 'n meer ge"integreerde model van 
persoonlikheid daar te stel. Die af gel ope dekade is sterk 
bewyse vir die geldigheid van die model verkry, ten spyte 
van kritiek dat vyf faktore nie genoeg is om persoonlikheid 
ten volle te omskryf nie en dat dit die meting van kognitiewe 
vermoe ignoreer (Barrick en Mount, 1991). 
Die Sears Roebuck studies waar 'n meervoudige korrelasie 
van r = ,80 tussen persoonlikheid en werksprestasie gevind is, 
het verdere kredietwaardigheid aan die gebruik van 
persoonlikheidsvraelyste verleen. Individuele en 
situasieverskille maak dit egter noodsaaklik dat die 
werksgedrag wat effektiwiteit weerspieel, ge"idenitifiseer en 
duidelik gedefinieer word (Casio, 1991). 
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Genoegsame bewyse bestaan vanuit die teorie en 
navorsingsbevindige dat daar wel 'n verband tussen 
persoonlikheid en werksukses is. Die gebruik van die 16PF 
blyk ook betekenisvolle resultate te lewer, wat die verband 
tussen persoonlikheid en werksuskes aandui. 
3.3 NA VORSING IN SUID-AFRIKA 
Beperkte navorsing in Suid-Afrika is gedoen om die verband 
tussen persoonlikheid en werksukses te bepaal. Volgens Van 
Eeden en Prinsloo (1997) kan die 16PF (SA92 weergawe) in 
organisasies as keuringsinstrument vir die identifisering van 
leierskappotensiaal en loopbaanontwikkeling gebruik word. 
Dale ( 1995) en Hanekom ( 1995) het magisterverhandelinge 
om 'n verband tussen onder andere persoonlikheid en 
toesighouersukses, waarin die,.! 6PF gebruik is, aan te toon, 
gedoen. 
Hanekom ( 1995) vind dat toesighouersukses deur 
prestasiebeoordeling op grond van spesifike 
persoonlikheidsfaktore voorspel kan word. Alhoewel die 
gebruik van die 16PF vraelys in sy geheel nie daarin slaag om 
toesighouersukses te voorpel nie, blyk dit dat die volgende 
f aktore deur prestasiebeoordeling 'n beduidende rol in 
toesighouersukses speel: 
(1) Faktor E (onderdanig teenoor dominant): 'n Toesighouer 
wat homself kan handhaaf en onafhanklik optree, blyk meer 
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suksesvol te wees. 'n Hoer prestasiepunt dui op 'n hoer faktor 
E-telling. 
(2) Faktor F: (sober teenoor sorgvry): 'n Suksesvolle 
toesighouer sal gene1g wees om meer sober, ernstig en 
betroubaar te wees as om sorgvry en opgeruimd op te tree. 
Die suksesvolle toesighouers verkry 'n laer faktor F-telling 
op die 16PF as onsuksesvolle toesighouers. 
(3) Faktor I (emosioneel onsensitief teenoor emosioneel 
sensitief): Van suksesvolle toesighouers kan verwag word om 
meer realisties, onsentimenteel en selfgeldend te wees, as wat 
van onsuksesvolle toesighouers verwag word. Onsuksesvolle 
toesighouers blyk sag, verbeeldingryk en atbanklik te wees. 
(4) Faktor M (prakties teenoor verbeeldingryk): 'n 
Suksesvolle toesighouer sal meer geneig wees om prakties op 
te tree en geregulerend ten opsigte van eksterne realiteite op 
te tree as om kreatief en onkonvensioneel te handel. 'n Lae 
faktor M-telling gee 'n aanduiding van toesighouersukses. 
(5) Faktor N (nai"ef teenoor skerpsinnig): 'n Hoe prestasiepunt 
dui 'n hoe faktor N-telling aan. 'n Toesighouer wat geneig is 
om ambisieus, sosiaal korrek en veeleisend te wees, is meer 
suksesvol as toesighouers wat ontaktvol en onoordeelkundig 
voorkom. 
Dale (1995) se resultate toon dat ses primere faktore van die 
16PF betekenisvolle korrelasies met toesighouersukses toon. 
Die resultate word kortliks hie ma beskryf: 
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(a) Faktor A (terughoudend teenoor hartlik): Die resultate 
toon 'n positiewe korrelasie tussen werksprestasie en faktor 
A. 'n Toesighouer met warmhartige en ekstrovertiese 
eienskappe neig om meer suksesvol as toesighouers te wees 
wat gereserveerd en krities optree. 
(b) Faktor B: (lae teenoor hoe abstrakte denke): Suksesvolle 
toesighouers neig om 'n hoer faktor B-telling as 
onsuksesvolle toesighouers te verkry. 'n Toesighouer wat 
oor meer abstrakte en analitiese vermoens beskik, behoort 'n 
hoer prestasiepunt te verwerf. 
(c) Faktor M (prakties teenoor verbeeldingryk): 'n Positiewe 
korrelasie tussen werksprestasie en faktor M-telling kom 
voor. 'n Toesighouer wat verbeeldingryk en onkonvensioneel 
optree, blyk meer sukesevol te wees as toesighouers wat 
prakties en logies te werk gaan. 
(d) Faktor 0 (selfversekerd teenoor minderwaardig): Die 
resultate wys dat 'n suksesvolle toesighouer 'n lae f aktor 0-
telling verwerf. Toesighouers wat selfversekerd is en take 
energiek aanpak, behoort 'n hoer prestasiepunt te verwerf. 
(e) Faktor Q1 (konserwatief teenoor vrydenkend): 'n 
Suksesvolle toesighouer is meer ondersoekend, analities en 
krities, wat op 'n hoe faktor Q1 -telling dui. 
(f) Faktor Q2 (groepafhanklik teenoor selfgesentreerd): 
Vanuit die resultate blyk dit dat suksesvolle toesighouers 
meer self gesentreerd en individualisties voorkom. Die 
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toesighouer kan binne 'n groep funksioneer, maar sy gedrag 
word nie uitsluitlik deur die groep bepaal nie. 
Die 16PF in sy geheel voorspel nie werksukses nie, maar 
bogenoemde faktore korreleer wel betekenisvol met 
toesighouersukses. 
Hoewel navorsers verwantskappe tussen die kriteria van 
werksgedragmetings en werkskonstruksies bevestig het, is 
meer navorsing nodig voor genoeg bewyse beskikbaar sal 
wees om die wye gebruik van persoonlikheidsmaatstawwe te 
ondersteun. 
3.4 HOOFSTUKSAMEV ATTING 
In hoofstuk 3 is persoonlikheid vanuit die 
karaktertrekbenadering beskryf, met spesifieke verwysing na 
Cattell en Allport. Verder is na persoonlikheid as bepaler vir 
toesighouersukses verwys. Vanuit die literatuur is vorige 
navorsing en statistiek uitgelig om die verband tussen 
toesighouersukses en persoonlikheid, volgens die 16PF 
faktore aan te dui. 
Oor die algemeen wys resente navorsingsbevindinge wel dat 
'n korrelasie tussen werksukses en persoonlikheid bestaan, 
maar wisselende resultate word ook aangedui, ook ten 
opsigte van die 16PF. 'n Algemene probleem in hierdie 
navorsing kan wees dat werksukseskriteria nie voldoende 
gespesifiseer is nie. Vir hierdie navorsingsprojek word die 
karaktertrekbenadering gevolg en sal die 16PF-vraelys ook 
48 
gebruik word, ten einde die geldigheid van persoonlikheid as 
voorspeller van spesifieke werksukseskriteria by 
toesighouers te bepaal. 
In hoof stuk 4 word die ondersoekmetode bespreek. Die 
navorsingmetodologie word bespreek, aan die hand van die 
doel van die studie, die steekproef en navorsingsprosedure. 
'n Posprofiel vir toesighouers en die meetinstrumente, 16PF 
en die prestasiebestuurstelsel word in besonderheid 
bespreek. 
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HOOFSTUK 4: METODE VAN ONDERSOEK 
In hierdie hoofstuk word die navorsingsmetodologie 
bespreek. Die bespreking sluit die doel van die studie, die 
steekproef, die navorsingsprosedures, die posprofiel vir 
toesighouers in die suiwelbedryf, die beskrywing van die 
meetinstrumente, naamlik die 16-persoonlikheidfaktor-
vraelys ( 16PF) en die prestasiebestuurstelsel in. 
4.1 DOELSTELLING 
Die doel van die empiriese ondersoek is om 'n verb and 
tussen die onafhanklike veranderlikes, persoonlikheids-
eienskappe soos gemeet deur die 16PF, en die afhanklike 
veranderlike, toesighouerswerksukseskriteria, volgens die 
- prestasiebeoordelingstelsel, te bepaal. Hierdeur kan bepaal 
word of persoonlikheid as voorspeller vir 
toesighouerswerksukses kan dien. 
4.2 STEEKPROEF 
Die ondersoek fokus op individue wat binne die organisasie 
as toesighouers funksioneer. Die maatskappy gebruik die 
Paterson posgraderingstelsel vir die evaluering en gradering 
van poste. Die toesighouersvlak wat ter sprake is, is 
Patterson Cl tot C3. Die ondersoek was op die 
produksiedissipline binne die organisasie gefokus. Die 
steekproef bestaan uit persone wat op eerstelynbestuursvlak 
binne die produksie-eenheid funksioneer. Die prestasiepunt 
is op die prestasiebeoordeling van Maart 1999 gebaseer. 
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Die steekproefgrootte vir die ondersoek is 74 uit 'n 
populasie van 78 toesighouers, volgens Patterson Cl tot C3. 
Die steekproef bestaan slegs uit manlike persone van 
verskillende etniese groepe. Die verdeling van die 
steekproef is soos volg: 4 kleurling mans, 3 swart mans en 
67 blanke mans. 
4.3 NA VORSINGSPROSEDURES 
Vir die doel van die ondersoek lS die 
eerstelyntoesighouersvlak binne 'n vervaardigingsomgewing 
gei"dentifiseer. Die volgende stappe is gevolg om die 
verband tussen persoonlikheid en toesighouersukses te 
bepaal: 
(1) Aan die hand van 'n posbeskrywing, posspesifikasie en 
posprofiel is die kritiese vereistes waaraan 'n toesighouer 
moet voldoen om die werk suksesvol uit te voer, 
gei"dentifiseer. Die toesighouers is deur middel van die 
prestasiebeoordelingstelsel geevalueer, ten einde die 
prestasiepunt van elke toesighouer te verkry. 
(2) 'n Persoonlikheidsvraelys, die 16PF, is op die 
toesighouers af geneem. 
Die 16PF is soos volg geadministreer: 
(a) Die toetse is individueel afgeneem. Die rede vir die 
afneem van die toetse is verduidelik en die persoon is onder 
geen verpligting geplaas om die toetse te voltooi nie. 
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(b) lndividue is op hulle gemak gestel en verseker van die 
vertroulikheid van die resultate en terugvoer. Die afneem 
van die 16PF is aan individue volgens die standaard-
toetsprosedures van die 16PF verduidelik. 
( c) Die toetstellings en die tellings op die 
prestasiebeoordeling is statisties verwerk en die resultate is 
geYntrepreteer om te bepaal in watter mate die 
navorsingsdoelwitte bereik is. Gevolgtrekkings is 
geformuleer en aanbevelings vir verdere navorsing is 
gemaak. 
4.4 POSPROFIEL VIR TOESIGHOUERS IN DIE 
SUIWELBEDRYF 
Die doel van 'n posprofiel is om elke pos se inhoud te 
beskryf en 'n geldige lys eienskappe en bevoegdhede op te 
stel waaraan die posbekleer gemeet kan word ten opsigte 
van hul geskiktheid vir so 'n pos. In die posprofiel word die 
kritiese prestasieareas (KPA's) van die pos omskryf. Dit 
verwys na die aktiwiteite en standaarde waaraan voldoen 
moet word, soos in die posbeskrywing omskryf word. Die 
individu word aan die hand van die aktiwiteit in die 
posbeskrywing, volgens 'n prestasiebeoordelingstelsel 
geevalueer ten einde vas te stel of hy as suksesvol beskou 
word, al dan nie. 
·Die term persoonlikheidseienskappe is 'n versamelnaam vir 
houdings, waardes en temperament. Die regte kombinasie 
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persoonlikheidseienskappe vir die posvereistes, kan tot 
bogemiddelde werksprestasie aanleiding gee (Bergh en 
Theron, 1999 en Fumham, 1997; Robertson en Kinder, 
1993). Persoonlikheidseienskappe is moeiliker meetbaar of 
waameembaar en daarom word sielkundige toetse dikwels 
as hulpmiddel gebruik. 
'n Bevoegdheid bet te doen met kennis en vaardighede wat 
tot bepaalde gedrag lei, om die verlangde eindresultaat te 
lewer (Bergh en Theron, 1999; Robertson en Kinder, 1993). 
Bevoedghede kan deur middel van opleiding verbeter word 
(Cronje, et al, 1990). 
Vanuit die bestuursleierskapmodel van die maatskappy word 
daar tussen vier groeperings bevoegdhede wat in die 
posprofiel saamgevat word, onderskei: 
( 1) Selfbestuursbevoegdhede: Dit behels die ontwikkeling 
van 'n persoonlike visie en toewyding daaraan, asook die 
geloof daarin en harde werk om werksprestasie te verbeter, 
byvoorbeeld beter tydsbesteding. 
(2) Generiese bestuursbevoegdhede: Hierdie bevoegdhede 
omvat die basiese bestuursmodel wat beplanning, 
organisering, leiding en kontrole insluit. 
(3) Generies tegniese bevoegdhede: Die bevoegdhede is 
daardie tegniese bevoegdhede wat deur elke toesighouer in 
die maatskappy benodig word, byvoorbeeld kennis van 
arbeidswetgewing. 
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( 4) Posspesifiek tegniese bevoegdhede: Dit is die uniek 
tegniese bevoegdhede vir die spesifieke pos, byvoorbeeld 
die vermoe om 'n vulmasjien te hanteer. 
Die toesighouersdimensies vir hierdie ondersoek word in 'n 
bestuursleierskapmodel vervat wat deur Clover SA 
ontwikkel is en wat uit vier kwadrante bestaan, naarnlik: 
a) Bestuursbevoegdhede, 
b) Funksioneel/ tegniese bevoegdhede, 
c) Interpersoonlike bevoegdhede 
d) Leierskapbevoegdhede 
Die rol en definisie van toesighouding word hoofsaaklik in 
hierdie bestuursbevoegdhede vervat. Die persoonlikheids-
eienskappemodel wat deur Clover SA ontwikkel is, sluit die 
volgende in: 
Selfvertroue, inisiatief, empatie, takt, intellek, resultaat-
gedrewenheid, aanpasbaarheid, integriteit, bei"nvloeding, 
streshantering, selfhandhawing, beslistheid en intui"sie. 
Tabel 4.1 verskaf beskrywende woorde wat die positiewe en 
negatiewe gedrag van die verskillende attribute die beste 
beskryf. 
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Tabel 4.1 Persoonlikheidseienskappemodel: Positiewe en 
negatiewe beskrywing van persoonlikheidseienskappe 
Beskrywing van persoonlikheidseienskappe 
.. 
l. RESULTAATGEDREWE ··~~:: 
BESKRYWENDE WOORDE BESKRYWENDE WOORDE 
(POSITIEWE GEDRAG) (NEGATIEWE GEDRAG) 
... Fokus op resultaat. ... Ploeter met onbenullighede. 
... Bereik doelwitte. ... Soek verskonings vir mislukkings. 
... Werk taakgerig. ... Stel eie belang bo die taak/werk. 
... Werk hard. ... Steek lyf weg. 
... Koester sterk pligsbesef. ... B lameer ander. 
.. Tree effektief op. ... Behaal swak resultate . 
... Werk doelmatig. ... Is besig met verkeerde prioriteite. 
... Is toegewyd aan werk . ... Doen net wat nodig is. 
12. INISIA TIEF 
... Streef ideale na. ... Is tevrede met gemiddelde uitset. 
... Tree proaktief op. ... Tree reaktief op. 
... Werk kreatief/skeppend. ... Bly by die "ou bekende". 
... Dink innoverend. ... Stel geen nuwe idees voor nie . 
... Bevraagteken die status quo . ... Handhaaf die status quo. 
I 3. SELFVERTROUE 
... Koester realistiese vertroue in eie vermoens. ... Onderskat eie vermoens . 
... Tree selfstandig op. ... Is bang (huiwerig) om op te tree . 
... Kan kritiek verwerk. ... Neem kritiek persoonlik op . 
... Korn energiek voor. ... Soek aanvaarding van ander. 
... Tree selfvoldaan op. ,... Is geneig om bekommerd te wees . 
14. BESLISTHEID 
.. Neem vinnige besluite. ... Sukkel om besluite te neem . 
,... Neem ferm besluite. ... Verskuif doelpale. 
,... Neem berekende risiko's. ,... Is bang om risiko's te neem. 
5. STRESHANTERING 
,... Bly kalm. ... Raak maklik ontsteld. 
... Tree realisties op. ,... Korn temperamenteel voor . 
... Beheer emosies. ... Word bei"nvloed deur gevoelens . 
,... Kan druk verwerk. ,... Sukkel onder druk. 
j 6. INTELLEK 
... Kan abstrak dink en afleidings maak. ... Dink net konkreet. 
... Verstaan konsepte maklik. ... Sukkel om abstrak te dink . 
... Sien verbande (oorsaak/gevolg). ... Sien probleme in isolasie . 
... Kan probleme goed oplos. ... Snap nie probleme vinnig nie . 
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7. SELFHANDHAWING 
BESKRYWENDE WOORDE 
(POSITIEWE GEDRAG) 
.,. Verdedig standpunt. 
.,. Kan "nee" se. 
,.. Tree selfstandig op. 
,.. Tree aktief op. 
.,. Neem leidin 
Is. EMPATIE 
BESKRYWENDE WOORDE 
(NEGATIEWE GEDRAG) 
.,. Vermy konflik (is inskiklik) 
.,. Gee maklik toe . 
.,. Is atbanklik van ander vir leiding. 
.,. Word maklik bei"nvloed . 
.,. Vol ander. 
.,. Begryp ander se gevoelens. .,. Wantrou ander . 
.,. Respekteer ander se gevoelens. .,. Stel nie belang in ander se gevoelens nie . 
.,. Stel belang in ander se opinies. .,. Is krities teenoor ander se standpunte. 
Verdra stand unte verskillend van eie. .,. Kan Ii eraak deur verskille wees. 
~!i!!iiii!iiiiiiii!!iiiiiiiiiiiiii!ii!!iii!!!!!!ii~~iiiiiiii!~iiiiiiii!iiiiiiii!iiiiiiii!iiiiiiii!iiiiiiii!iiiiiiii!~I 
,.. Kan oortuig word. 
.,. Luister na ander. 
,.. Is te vinde vir nuwe idees. 
,.. Aanvaar ander se stand unte. 
ITEIT 
.,. Glo net in eie standpunt. 
.,. Luister nie na ander nie . 
.- Bied weerstand teen nuwe idees. 
.. 
,,.. Tree eerlik en opreg (betroubaar) op. ,,.. 
,.. Tree konsekwent op. .,. 
.,. Kan vertrou word. ,.. 
11. TAKT 
,.. Maak goeie woordkeuses. 
,,.. Is sensitief vir ander se gevoelens. 
.,. Liggaamstaal pas by woorde. 
Kan situasie oed beoordeel. 
.,. Het 'n goeie voorgevoel. 
.,. Instink is goed ontwikkel. 
.- Gebruik ervaring. 
.,. Le wysheid aan die dag. 
.,. Kan besluit met be erkte inli 
13. BeiNVLOEDING 
.,. St el 'n standpunt positief. 
,.. Haal mense oor tot sy standpunt. 
neem. 
,.. Hanteer verdedigende gedrag met empatie. 
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,.. Maak swak woordkeuses. 
,,.. Tree ontaktvol/onsensitief op . 
,,.. Liggaamstaal en woorde bots. 
.- Tree onoordeelkundi o . 
.- Het geen voorgevoel nie . 
.- Tree naief op . 
.- Leer nie deur ervaring nie . 
.- Le kennis maar nie wysheid aan die dag nie . 
.- Soek eers onnodige feite . 
.- Wek weerstand met manier van standpunt 
stel. 
.,. Argumenteer, eerder as om mense oor te haal. 
,.. Raak negatief as standpunt nie aanvaar word 
nie 
Die maatskappy gebruik die 16PF om sekere van hierdie 
persoonlikheidseienskappe by toesighouers te evalueer. 
Nege van die dertien persoonlikheidseienskappe wat in die 
bestuursleierskapsmodel van die maatskappy identifiseer is, 
kan deur die 16PF geevalueer word. Tabel 4.2 verskaf 'n 
beskrywing van persoonlikheidseienskappe en 
bestuursbevoegdhede deur karaktertrekke en faktore van die 
16PF te evalueer. 
Tabel 4.2 Bestuursbevoegdhede en faktore van die 16PF 
PERSOONLIKHEIDS- HOE OM 16PF PUNTETE TE INTERPRETEER 
EIENSKAPPE 
KRITIES MINDER KRITIES 
1. INISIA TIEF QI= 5-8 M=3-6 
Tweedeorde: Onafuanklik = 4-7 G=3-6 
2. SELFVERTROUE 0= 3-6 Q4 = 3-6 + c = 6-9 + Q3 = 
5-8 
3. STRESHANTERING C=6-9 Q4 = 3-6 + 0 = 3-6 + Q3 = 
Tweedeorde: Angs = 3-5 6-9 
4. ABSTRAKTE DENKE Gebruik W onderlic stiene B = 5-10 
5. EMPATIE L= 3-6 I= 2-5 
6. TAKT N=6-9 E = 3-6 + F = 3-6 
7. AANPASBAARHEID Onderhoud ("Star" - teimiek) QI 
8. INTEGRITEIT Vorige werkgewerverwysings Hoe N:F:E dui op 
manipulering 
9. SELFHANDHA WING Q3 = 7-10 E=5-7 
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4.5 BESKRYWING VAN DIE MEETINSTRUMENTE 
In die volgende afdeling sal die 16PF en die 
prestasiebeoordelingstelsel bepreek word. 
4.5.1 Die 16-persoonlikheidsfaktorvraelys (16PF) 
Die doel van die ondersoek is om die verband tussen 
toesighouers se persoonlikheid en hulle vlak van 
werksprestasie te bepaal. 
Die 16PF word kortliks aan die hand van die volgende 
aspekte bespreek: die rasionaal, beskrywing, afneem, 
interpretasie, geldigheid en betroubaarheid. 
4.5.1.1 Rasionaal van die 16PF 
Die 16PF bestaan uit 'n multidimensionele stel skale wat 
inligting van die respondent se bree 
persoonlikheidsfunksionering gee. Persoonlikheids-
funksionering word aan die hand van sestien primere en vyf 
tweedeordefatore geevalueer (Cattell et al, 1970; Graham en 
Lilly, 1984; Kaplan en Saccuzzo, 1989). 
Die 16PF is opgestel vir die meting van die "sterkste" en 
"swakste" eienskappe volgens die multidimensionele skale 
in die "normale persoon" en selfs die bewuswording van 
patologie (Golden, 1979). Die inligting kan binne 'n 
organisasie gebruik word in die voorspelling van gedrag en 
die algemene persoonlikheidsfunksionering van 'n individu 
in die keuringsproses. 
58 
Prinsloo (1992) omskryf die 16PF as 'n vraelys wat op 
persoonlikheidstrekke gebaseer is. Op hul beurt is dit op 'n 
wetenskaplike wyse uit die groot aantal 
persoonlikheidsbeskrywings gei"dentifiseer en in staat om 'n 
betroubare en geldige meting van die persoonlikheidstrekke 
wat by mense aanwesig is, te verskaf. 
4.5.1.2 Beskrywing van die 16PF-faktore 
Die 16PF is deur Cattell ontwikkel, ten einde die totale 
persoonlikheid te evalueer. Wiener (in Smit, p.255) beskryf 
egter die 16PF vraelys soos volg: 
The 16PF is unique among personality inventories in that 
it is but one part of an assessment programme designed 
to explore relationships within the multi-variate 
theoretical framework. 
Die toetsmateriaal van die 16PF bestaan uit 'n vraeboekie en 
'n antwoordvel. Die vraeboekie vir SA92 bevat 160 
meervoudigekeuse vrae. Die antwoordvel bied ruimte vir 'n 
keuse tussen die drie responsaltematiewe. Die stiene word 
deur middel van 'n rekenaarprogram bepaal. 
Die 16PF bestaan uit die volgende bipolere faktore: 
(1) Sestien primere faktore (vyftien onafuanklike en een 
abstrakte redeneringsfaktor); 
(2) Vyf sekondere faktore (Cattell et al 1970; Maas 1989; 
Smit, 1983). 
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Die 16PF se primere faktore is: 
Faktor Lae telling Hoe telling 
A Warmte Teruggetrokkenheid Hartlikheid 
B Intelligensie Laer intelligensie Hoer intelligensie 
C Emosionele Laer egosterkte Hoer egosterkte 
Stabiliteit 
E Dominansie Onderdanigheid Dominansie 
F Impulsiwiteit Soberheid Sorgvryheid 
G Konformering Laer superego Hoer superego 
H Vrypostigheid Skugterheid Sosiale vrypostigheid 
I Sensitiwiteit Ontoegeeflikheid Emosionele gevoeligheid 
L Agterdog Geborgenheid Agterdogtigheid 
M Verbeelding Pragmatisme Onkonvensionaliteit 
N Sluheid NaYwiteit Skerpsinnigheid 
0 Onsekerheid Selfversekerdheid Skuldgeneigdheid 
Q 1 Radikalisme Konserwatisme Radikalisme 
Q2 Selfvergenoegdheid Groepafhanklikheid Self genoegsaamheid 
Q3 Selfdissipline Gebrekkige selfsentiment Sterk selfsentiment 
Q4 Spanning Lae drangpeil Hoe drangpeil 
Die 16PF se tweedeordefaktore 
Die vyf tweedeordef aktore word deur numeriese 
verwerkings vanuit die primere f aktore bepaal: 
QI: Ekstroversie sluit +A, +E, +F, +Hen -Q2 in. 
Ql 1: Angs sluit -C, +l, +O, -Q3 en +Q4 in. 
Ql 11: Beredeneerdheid sluit -A, -Len-Min. 
QlV: Onafhanlikheid sluit +E, +Ql en +Q2 in. 
QV: Dwangmatigheid sluit +Gen +Q3 in. 
MD: "Motivational distortion scale" - Die skaal bepaal of 
toetslinge 'n te positiewe beeld van hulself probeer voorhou. 
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4.5.1.3 Afneem en interpretasie van die 16PF 
Die 16PF kan individueel of in groepe af geneem en in 
ongeveer 50 minute voltooi word. Die instruksies wat in die 
handleiding met die 160 vrae vervat is, word aan die 
respondent voorgelees en verduidelik. Die respondent 
voltooi die 160 vrae op die antwoordvel deur telkens aan te 
dui in hoe 'n mate elke vraag op sy gedrag van toepassing is. 
Die toetsresponse word deur 'n rekenaarprogram nagesien, 
waaruit die routellings verkry en die stiene vir die primere en 
sekondere f aktore bepaal word. Die persoonlikheidsprofiel 
word ook visueel weergegee. 
4.5.1.4 Geldigheid en betroubaarheid van die 16PF 
Volgens Prinsloo ( 1992) is een van die belangrikste 
oogmerke van die aanpassing van die nuwe 16PF om die 
betroubaarheidskoeffisient (inteme konsekwentheid) van die 
skale te verbeter. Hy rapporteer dat daar in 'n groot mate in 
hierdie doel geslaag is, deurdat verskeie faktore se 
koeffisiente verbeter het. 
Prinsloo (1992) toon aan dat die nuutontwikkelde 
(hersiende) SA92-vorm in 'n geringe mate van die bekende 
Cattell-inhoud verskil wat konstruk- en inhoudsgeldigheid 
betref. Hy grond hierdie siening op die bree basis van 
ooreenstemming tussen faktorontledings en die bestaande 
inligting en strukture van ander plaaslike en selfs oorsese 
vorms van die vraelys, asook die grootskaalse ooreenkomste 
tussen die patrone by subgroepe. 
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4.5.1.5. Motivering vir die gebruik van die 16PF 
Clover SA maak in hul keuingsprosesse van die 16PF 
gebruik. Die huidige kontroversie rakende die gebruik van 
westers sielkundige toetse in Suid-Afrikaanse konteks, 
vereis meer wetenskaplikgefundeerde studies binne die veld. 
Hierdie studie is ook daarop gerig om resente perspektiewe 
of bevindinge oor die waarde van persoonlikheid as 
voorspeller vir werksprestasie te bevestig. Deur middel van 
hierdie studie kan daar ook 'n bydrae tot die maatskappy se 
keuse van sielkundige toetse en spesifiek ten opsigte van 
persoonlikheidsmeting gemaak word. 
4.5.2 Die prestasiebestuurstelsel 
Die meting van prestasie is een van die elemente van 'n 
prestasiebestuurstelsel. Dit is belangrik om die rasionaal van 
en die prestasiebestuursmodel uit te lig en die meting van 
prestasie binne konteks te plaas. 
4.5.2.1 Rasionaal van die prestasiebestuurstelsel 
Prestasiebestuur behels 'n totaal geYntegreerde benadering 
ten opsigte van die bestuur van mense, doelwitte, 
meetmeganismes, terugvoering en erkenning. Die doel 
daarvan is om bevoegde, gemotiveerde en bemagtigde 
mense te ontwikkel wat tot hulle optimale potensiaal, in 
ooreenstemming met die maatskappy se visie, missie, 
strategiee, waardes en klante se behoeftes, benut kan word. 
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Figuur 4.1. Die model vir werksprestasie 
"KAN" OMOP 
STANDAARD 
TE KAN 
PRESTEER 
IN STAAT GESTEL 
(WORD) 
"BEMAGTIGING" 
4.5.2.2 Die prestasiebestuursmodel 
Die model vir werksprestasie word deur die intergrasie van 
bevoegdheid (kan), motivering (wil) en bemagtiging (in staat 
om) omskryf. 'n Individu wat presteer, moet oor die 
bevoegdheid beskik om die werk te kan doen, maar moet 
ook aan die verwagtinge wil voldoen en in staat gestel wees 
om die werk te mag doen. 
(1) Bevoegdheid (kan) 
Daar word van elke individu in sy huidige pos verwag om 
sekere resultate ( doelwitte) ooreenkomstig neergelegde 
standaarde te lewer. Om dit te kan doen, is dit noodsaaklik 
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"WIL" 
dat hulle oor al die verlangde kwalifikasies, bevoegdhede en 
ervaring beskik. In di en 'n prestasieafwyking sou ontstaan, 
en dit aan 'n gebrek aan een of ander bevoegdheid 
toegeskryf kan word, is opleiding die mees waarskynlike 
oplossing. 
Daarteenoor moet die bestuur verder toesien dat werknemers 
ontwikkel word wat nuwe verantwoordelikhede in die 
toekoms kan aanvaar. Die aard, omvang en kompleksiteit 
van hierdie nu we take ( verantwoordelikhede) sal die inhoud 
en duur van die spesifieke ontwikkelingsprogram bei'nvloed. 
Omdat aspekte soos persoonlikheidseienskappe, waardes en 
houdings baie moeilik met behulp van opleiding verander 
kan word, word daar aanvaar dat daar reeds tydens die 
werwing, keuring en plasingsproses op hierdie aspekte 
gefokus is. 
(2) Gemotiveerdheid (wil) 
Die individu moet gemotiveerd wees om deurlopend die 
verlangde doelwitte vinniger, goedkoper en volgens 
standaarde te handhaaf. Gemotiveerdheid verwys verder na 
die verskillende motiveringsteoriee wat 'n rol speel, asook 
die inteme lokus van kontrole. 
(3) In staat stel (bemagtiging) 
Vir 'n individu om te presteer, moet die persoon ook 
bemagtig wees om binne sy area van verantwoordelikheid 
self besluite te neem wat 'n invloed op die bereiking van die 
vooropgestelde doelwitte sal he. 
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4.5.2.3 Die prestasiebeoordelingstelsel 
Die prestasiebeoordeling wat in hierdie studie as die 
afuanklike veranderlike dien, is aan die hand van die kritiese 
prestasieareas vir die pos gedoen. Hierdie KPA's is die 
volgende: 
( 1) K waliteitsbestuur 
lndividuele werksprestasie word aan die verwagte 
prestasiestandaarde wat in die IS09002 werksinstruksies 
van die maatskappy vervat is, gemeet. Die Suid-
Afrikaanse Buro vir Standaarde (SABS) se IS09002 is 'n 
intemasionale kode vir standaarde wat produksie en 
kwaliteit reguleer. Die handhawing van goeie 
vervaardigingspraktyke word binne die individu se area 
van verantwoordelikheid op 'n daaglikse basis geevalueer 
en terugvoer moet daagliks deur middel van 'n grafiese 
voorspelling geskied. 
(2) Veiligheid 
Die individu is daarvoor verantwoordelik dat alle 
veiligheidsregulasies binne sy area van 
verantwoordelikheid volgens die wet nagekom word. 
Deurlopende evaluasie vind plaas ten opsigte van die dra 
van beskermende kleredrag, die korrekte hantering en 
stoor van chemikaliee en die veilige hantering van 
masjinerie volgens voorskrifte. 
(3) Produktiwiteit 
Die individu word op 'n daaglikse basis geevalueer ten 
opsigte van lyneffektiwiteit, produkverliese en 
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breekstoppe. Terugvoer word op 'n daaglikse basis aan 
die individu in die vorm van 'n grafiek gegee. Die 
individu se prestasie is slegs op faktore binne sy beheer 
gebaseer. 'n Persoonlikheidseienskap soos inisiatief, soos 
gemeet deur f aktor Q 1, en onatbanklikheid , soos gemeet 
deur die tweedeordef aktor onatbanklikheid, kan moontlik 
'n rol speel. 
( 4) Administasie 
Die toesighouer se administatiewe verantwoordelikheid 
sluit die voltooiing van masjienprestasie- en roumateriaal-
vorms, tydstate van ondergeskiktes en skedulekaarte in. 
Die toesighouer se prestasie word ten opsigte van die 
korrekte voltooiing van bogenoemde vorms en die tydige 
indiening daarvan gemeet 
(5) Bestuur van ondergeskiktes 
Die toesighouer se prestasie word ten opsigte van die 
handhawing van dissipline, die bestuur van 
ondergeskiktes se prestasie en die opleiding en 
ontwikkeling van die ondergeskiktes geevalueer. Die 
persoonlikheidseienskap takt, soos gemeet deur faktor N, 
en empatie, soos gemeet deur faktor L kan moontlik 'n 
invloed op prestasie he. 
(6) Bestuursprestasie 
Hierdie aspek behels die toesighouer se prestasie in die 
beplanning en bestuur van sy eie pos, sodat hy aan die 
posstandaarde voldoen en die doelwitte bereik. Die 
persoonlikheidseienskappe seltbandhawing, soos gemeet 
deur faktor Q3, en streshantering, soos gemeet deur faktor 
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C en die tweedeordefaktor angs, kan 'n inloed op prestasie 
he. 
(7) Positiwiteit en betrokkenheid 
Die bereidwilligheid om hard te werk en die 
betrokkendheid by doelwitbereiking word hier gemeet. 
Die persoon se houding en vlak van motivering word ook 
in ag geneem in die beoordeling. Hierdie is 'n 
subjektiewe evaluering deur die bestuurder, maar is ook 
belangrik om die totale prestasie te evalueer. 
In die meting van werksprestasie word daaglikse. en 
deurlopende evaluering volgens die prestasiekriteria van 
kwaliteitsbestuur, veiligheid, administrasie en 
produktiwiteit gebruik. Die ander prestasiekriteria word 
gekwalifiseer deur die individu se prestasie in elke geval, 
kortliks te omskryf en spesifieke voorbeelde te noem. 
'n Gesamentlike werksprestasiepunt word verkry deur al 
die kriteria se punte by mekaar te tel. Elke kriteria word 
op 'n vyfpuntskaal uitgedruk, waar 1 onbevredigende 
prestasie en 5 uitstekende prestasie verteenwoordig. 'n 
Prestasiepunt van 3 en hoer dui op bevredigende 
werksprestasie. 
In die terugvoerprestasiebestuursgesprek word die 
individu se sterk en ontwikkelingspunte, asook die 
opleidingsbehoeftes bespreek. Die individu se loopbaan-
verwagtinge word ook bepaal en so ver moontlik aan die 
opleidingsprogram gekoppel. 
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4.5.2.4 Interpretasie van beoordelingskale 
Daar bestaan soveel skale (metingskriteria) as wat daar 
mense is en elke skaal het bepaalde voor- en nadele. 
Navorsing het egter getoon dat daar 'n intemasionale 
tendens ten opsigte van prestasiebeoordelingstelsels om 
minimale skaalpunte (selfs geen) te gebruik, bestaan. 
Wanneer werksprestasie (gedrag/uitsette) aan die hand van 
een of ander skaal gemeet word, is dit noodsaaklik dat elke 
punt op die skaal gedefinieer word. Woorde het verskillende 
betekenisse vir verskillende mense en dit lei tot verskillende 
interpretasies, vandaar die noodsaaklikheid van presiese 
omskrywings. 
Die definsies van die 5-punt skaal wat vir die beoordeling 
van werksprestasie van toesighouers gebruik is, word in 
tabel 4.3 beskryf. 
Tabel 4.3: Die definisie van die 5-punt skaal 
Skaalpunt DEFINISIE 
1 Die werknemer het nooit daarin geslaag om sy/haar prestasie-
doelwitte volgens die voorgeskrewe standaarde, te bereik nie. 
2 Die werknemer kon dikwels nie daarin geslaag om sy/haar 
prestasiedoelwitte volgens die voorgeskrewe standaarde, te 
bereik nie. 
3 Die werknemer het daarin geslaag om sy/haar 
prestasiedoel witte volgens die voorgeskrewe standaarde, te 
bereik. 
4 Die werknemer het dikwels daarin geslaag om sy/haar 
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prestasiedoelwitte volgens die voorgeskrewe standaarde, te 
bereik. 
5 Die werknemer het deurgans daarin geslaag om sy/haar 
prestasiedoelwitte, beter as die voorgeskrewe standaarde, te 
bereik. 
4.5.2.5 Betroubaarheid en geldigheid van die 
prestasiebeoordelingstelsel 
Die stelsel is deur die maatskappy ontwikkel en 
ge"implementeer. Die beoordeling van die toesighouers word 
hoofsaaklik op objektiewe resultate, wat op 'n daaglikse 
basis geevalueer word, geskoei. Die aspek van positiwiteit 
en betrokkenheid is subjektief en berus op die oordeel van 
die bestuurder. Kontrolemeganismes is ingebou om te 
verseker dat die proses objektief bly, aangesien die 
bestuurder en die ondergeskikte hulle vir die 
evalueringsgesprek voorberei. Die evalueringskriteria en 
standaarde is aan albei partye bekend. 
Die individu evalueer homself aan die kriteria en kan die 
bestuurder se besluit be"invloed ten einde 'n hoer of laer punt 
te verkry. Die beoordelingsproses is deursigtig en die 
persoon wat beoordeel word, het insae in die proses. Verder 
word die prestasiepunte aan die seniorbestuurder vir 
kontrole en bespreking deurgegee. Op die wyse word 
uiteindelik 'n akkurate telling, volgens die vyfpuntskaal op 
die genoemde werksukseskriteria verkry. Geen 
betroubaarheids- of geldigheidsdata bestaan vir hierdie 
stelsel me, aangesien die stelsel eers in 1999 
ge"implementeer is. 
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4.6 STATISTIESE ANALISE 
Vir die doeleindes van die studie is die Pearson se produk-
momentkorrelasie en Spearman se rangordekorrelasie 
gebruik om korrelasies tussen persoonlikheid en werksukses 
te bepaal. Standaard meervoudige regressieontleding en 
stapsgewyse meervoudige regressieontleding is ook gedoen. 
T-toetse vir onafhanklike groepe in die bepaling van die 
verband tussen goeie en swak presteerders is gedoen. 
Laastens is Pearson se produkmomentkorrelasie toegepas 
om die verband tussen onderskeidelik ouderdom, 
kwalifikasie en ondervinding en die 16PF-faktore te bepaal. 
4.7 NAVORSINGSDOELWITSTELLING 
( 1) Die algemene doelstelling is om: 
(a) die verband tussen persoonlikheideienskappe en 
toesighouersukses by toesighouers in die suiwelbedryf te 
bepaal. 
(2) Die teoretiese doelstellings is om: 
(a) persoonlikheid en toesighouersvaardighede uit die 
literatuur te omskryf; 
(b) volgens die literatuur, die verband tussen 
persoonlikheid en sukses as toesighouer aan te dui. 
(3) Die empiriese doelstellings is om: 
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(a) die persoonlikheidsdimensies deur middel van die 
16PF te evalueer; 
(b) toesighouersukses volgens 'n prestasie-
beoordelingstelsel te bepaal; 
( c) die verwantskap tussen tellings op die 16PF en die 
prestasiebeoordeling te bepaal. 
( 4) Sekondere doelstellings is om: 
(a) aanbevelings ten opsigte van die gebruik van 
persoonlikheidsmeting in die keuring van toesighouers te 
formuleer. 
4.8 HOOFSTUKSAMEV ATTING 
In hierdie hoofstuk is die navorsingsmetodologie bespreek. 
Die doel van die studie, die navorsingsprosedures en die 
steekproef is beskryf, waama 'n posprofiel vir toesighouers 
in die suiwelbedryf bespreek is. Die beskrywing van die 
metingsinstrumente is uitgelig om dit binne konteks te plaas. 
Die hoofstuk is af gesluit deur na die statistiese analises en 
die doelstellings van die studie te verwys. 
In hoofstuk 5 word die resultate van die empiriese studie 
aangebied. Die resultate word ge1nterpreteer, 
gevolgtrekkings word gemaak en daar word bepaal of die 
studie die vooropgestelde navorsingsdoelstellings bereik het. 
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HOOFSTUK 
BESPREKING 
5.1 INLEIDING 
5: RESULTATE EN 
In hierdie hoofstuk word die resultate van die empiriese 
navorsing bespreek. Vanuit die resultate word bepaal of 
daar 'n statistiese verband tussen verskeie f aktore van die 
16PF en werksprestasie bestaan. V erdere statistiese 
ontledings word gedoen om 'n verb and tussen moderators 
soos ouderdom, kwalifikasie en ondervinding en die 16PF-
faktore te bepaal. 
Die resultate van die 16PF en prestasiebeoordeling is deur 
middel van Pearson se produkmomentkorrelasie geevalueer, 
om te bepaal of daar statisties beduidende verbande tussen 
die tellings van die 16PF-faktore en werksprestasie bestaan. 
Spearman se rangordekorrelasie is ook gebruik, aangesien 
die steekproef relatief klein is en om die resultate van die 
Pearson-korrelasies te bevestig. Standaard en stapsgewyse 
meervoudige regressieontleding is ook gedoen. T-toetse vir 
onafhanklike groepe is gedoen om die verskille in die 
gemiddelde tellings wat deur goeie en swak presteerders ten 
opsigte van hul 16PF-tellings behaal is, te bepaal. Laastens 
is Pearson se produkmomentkorrelasie toegepas om die 
verband tussen onderskeidelik ouderdom, kwalifikasie, 
ondervinding en die 16PF-faktore te bepaal. 
5.2 DIE VERBAND TUSSEN PERSOONLIKHEID EN 
WERKSPRESTASIE 
Vir die doeleindes van hierdie navorsing is Pearson se 
produkmomentkorrelasie en Spearman se rangorde-
72 
korrelasie gebruik. Korrelasies tussen die afuanklike en 
onafuanklike veranderlike word soos volg gelnterpeteer. 'n 
Korrelasie van 0,1 - 0,2 word as swak beskou en 'n 
korrelasie van 0,3 - 0,4 word as matig beskou. 'n Korrelasie 
van groter as 0,5 word as sterk beskou (Howell, 1995). 
Vir die ontleding van die resultate is die routellings van die 
16PF-faktore en die prestasiepunte gebruik. 
In tabel 5.1 en 5.2 word die verband tussen werksprestasie 
en persoonlikheid aangedui. W erksprestasie is die 
individuele punt wat met die toepassing van die 
prestasiebeoordelingstelsel behaal is. Elke individu is 
volgens die prestasiebeoordelingstelsel beoordeel en het 'n 
routelling uit 'n moontlike punt van 50 behaal. Hierdie 
routellings is in die verkryging van die resultate ingesluit. 
Persoonlikheid word aan die hand van die 16 faktore van die 
16PF gedefinieer. Elke individu is deur middel van die 16PF 
geevalueer en die routellings wat in die 16PF verkry is, is in 
die verkryging van die resultate gebruik. Pearson se 
produkmomentkorrelasie en Spearman se rangordekorrelasie 
is albei op die data toegepas, aangesien die steekproef 
relatief klein is. 
5.2.1 Die verband tussen die 16PF-eersteordefaktore en 
werksprestasie 
In tabel 5.1 word die verband tussen die 16PF-
eersteordefaktore en werksprestasie volgens Pearson 
produkmomentkorrelasies en Spearman se 
rangordekorrelasies gelllustreer. 
Die resultate in tabel 5 .1 toon dat daar wel betekenisvolle 
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korrelasies tussen faktore B, C, L, 0, Q4 van die 16PF en 
werksprestasie voorkom. 
Tabel 5.1 Die verband tussen die prestasiepunt en die 16PF-
eersteordefaktore 
16PF faktore Pearson 
Faktor A 0,096 
Faktor B 0,371 * 
Faktor C 0,391 * 
FaktorE 0,157 
Faktor F 0,159 
Faktor G -0,102 
Faktor H 0,068 
Faktor I -0,046 
Faktor L -0,286** 
Faktor M 0,027 
Faktor N 0,011 
Faktor 0 -0,343* 
Faktor Ql 0,126 
Faktor Q2 0,050 
Faktor Q3 0,139 
Faktor Q4 -0,284** 
MD 0,132 
** Dui 0.01 beduidendheidsvlak aan 
* Dui 0.05 beduidendheidsvlak aan 
Speannan 
0,057 
0,364* 
0,367* 
0,136 
0,088 
-0,112 
0,044 
-0,073 
-0,244** 
0,019 
-0,006 
-0,346* 
0,112 
0,038 
0,110 
-0,290** 
0,113 
Hier volg 'n kort bespreking van die korrelasies tussen die 
faktore op die 16PF-eersteordefaktore en werksprestasie en 
die betekenis daarvan: 
(1) Faktor B (lae teenoor hoe abstrakte denke): Daar is 'n 
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matig positiewe korrelasie tussen faktor B en werksprestasie. 
'n Hoe prestasiepunt gaan met 'n hoe faktor B-telling op die 
16PF gepaard. 'n Individu wat goed presteer, het 'n hoer 
vlak van abstrakte denke as 'n individu wat swak presteer. 
Die resultaat bevestig Dale ( 1995) se navorsing. 
(2) Faktor C (lae teenoor hoe emosionele volwassenheid): 'n 
Matig positiewe korrelasie bestaan. Hoe hoer die 
prestasietelling, hoe hoer sal die faktor C-telling wees. Die 
korrelasie gee dus 'n aanduiding dat 'n emosioneel volwasse 
individu is tot beter prestasie geneig is as 'n individu wat 
emosioneel onvolwasse is. 
(3) Faktor L (vertrouend teenoor agterdogtigheid): Daar 
bestaan 'n matig negatiewe korrelasie tussen faktor L en 
werksprestasie. Hoe hoer die prestasietelling, hoe laer is die 
faktor L-telling. 'n Individu wat dus empaties, inskiklik, 
hulpvaardig, verdraagsaam en begrypend is, is tot beter 
prestasie geneig as 'n agterdogtig en wantrouige individu. 'n 
Individu met 'n lae faktor L-telling funksioneer goed binne 
'n span. 
(4) Faktor 0 ( selfversekerdheid teenoor 
minderwaardigheid): 'n Matig negatiewe korrelasie kom 
tussen faktor 0 van die 16PF en werksprestasie voor. Hoe 
hoer die prestasietelling, hoe laer is die faktor 0-telling. 'n 
Individu wat met selfvertroue optree, selfversekerd voorkom 
en take energiek aanpak, is tot beter prestasie geneig as 
individue wat skuldgeneigd, bekommerd en temeergedruk 
voorkom. Die resultaat bevestig Dale ( 1995) se navorsing. 
(5) Faktor Q4 (lae teenoor hoe drangpeil): 'n Matig 
negatiewe korrelasie tussen faktor Q4 en werksprestasie 
kom voor. Hoe hoer die individuele prestasietelling, hoe 
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laer is die Q4-faktortelling. 'n lndividu met 'n lae drangpeil 
wat ontspanne, rustig en ongefrustreerd voorkom, is tot beter 
prestasie geneig as individue met 'n hoe drangpeil wat 
gespanne, gejaagd en gefrustreerd voorkom. 
5.2.2 Die verband tussen die 16PF-tweedeordefaktore en 
werksprestasie 
In tabel 5.2 word die verband tussen die 16PF-
tweedeordefaktore en werksprestasie volgens die Pearson 
produkmomentkorrelasie en Spearman se rangordekorrelasie 
gei1lustreer. Die tweedeordefaktore van die 16PF word uit 
kombinasie van die eersteordefaktore van die 16PF 
saamgestel. 
Tabel 5.2 Die verband tussen die prestasiepunt en die 16PF-
tweedeordefaktore 
16PF f aktore Pearson Spearman 
QI 0,097 0,019 
QII -0,418* -0,405* 
QUI -0,036 -0,023 
QIV 0,188 0,140 
QV -0,007 -0,023 
* Dui 0.05 beduidendheidsvlak aan. 
Vanuit die resultate blyk dit dat tweedeordefaktor QII van 
die 16PF met prestasie korreleer. Hier volg 'n kort 
bespreking van die korrelasie en die betekenis daarvan: 
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(1) Tweedeordefaktore: QII (Angs): Daar is 'n statisties 
beduidend matig negatiewe korrelasie tussen die 
tweedeordefaktor QII en werksprestasie. Dit wil se hoe hoer 
die prestasietelling, hoe laer die QII-telling en andersom. 
Individue met 'n laer angspeil is tot beter werksprestasie 
geneig as individue met 'n hoe angspeil. 
5.2.3 Regressieontleding 
5.2.3.1 Standaard meervoudige regressieontleding 
Vir die doeleindes van standaard meervoudige 
regressieontleding is faktore B, C, L, 0, Q4, QII vir die 
ontleding ingesluit. Die ander faktore van die 16PF is by die 
ontleding uitgesluit, aangesien dit geen beduidende 
korrelasies met werksprestasietellings getoon het nie. 
Tabel 5.3 Standaard meervoudige regressieontleding: 
Resultaatopsomming 
Standaard meervoudige regressieontleding 
Meervoudige Korrelasiekoeffisient 0.514 
R-kwadraat 0.264 
% Variansie wat verklaar 26,4% 
word 
Standaardskattingsfout 5.6981 
F-verhouding 3.954 
Vryheidsgrade 1en72 
Beduidendheidsv lak 0.01 
Die resultate van die ontleding is betekenisvol op die 1 % 
peil van betekenis met r2= 0,264. 
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Die resultate toon dat 26,4% van die variansie in prestasie 
deur die kombinasie van onatbanklike veranderlikes wat in 
die ontleding ingesluit is, voorspel word. 
5.2.3.2 Stapsgewyse regressie 
In stap een van die stapsgewyse regressieontleding word die 
tweedeordefaktor QII eerste as beste voorspeller van 
prestasie ingesluit (stap 1). In stap 2 van die ontleding word 
faktor B as tweede onatbanklike veranderlike ingesluit wat 
tot verbetering in die voorspelling van prestasie bydra (stap 
2). Die antler faktore is nie ingesluit nie, aangesien hulle nie 
'n noemenswaardige bydrae tot die verbeterde voorspelling 
van prestasie maak nie. 
Tabel 5.4 Stapsgewyse meervoudige regressieontleding 
Stapsgewyse meervoudige regressieontleding 
Stap 1 
Meervoudige Korrelasiekoeffisient 0.418 
R-kwadraat 0.175 
% Variansie wat verklaar 17,5% 
word 
Standaardskattingsfout 5.8191 
F-verhouding 15.030 
Vryheidsgrade 1 en 71 
Beduidendheidsvlak 0.01 
Konstante (intersep) 40.386 
QII (Lang) -2.060 
B (Raven) 
Die resultate by albei stappe is statisties betekenisvol op die 
1 % peil van betekenis. 
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Stap2 
0.491 
0.242 
24.2% 
5.6182 
11.145 
2 en 72 
0.01 
31.831 
-1.665 
0.878 
Die tweedeordefaktor QII voorspel 17 ,5% van die variansie 
in prestasie. Faktor QII en faktor B verklaar saam 24,2% 
van die variansie in prestasie. Faktor B dra dus 6,7% tot 'n 
verbeterde voorspelling van die variansie in prestasie by. 
Faktore C, L, 0, Q4 individueel dra slegs 2,2% tot 'n 
verbeterde voorspelling van werksprestasie by. 
5.2.4. T-toetse vir onafbanklike groepe: Swak en goeie 
presteerders 
Tabel 5.5 Die gemiddelde tellings van die 16PF faktore van 
goeie en swak presteerders 
Prestasie N 
B Swak presteerders 21 
Goeie presteerders 52 
c Swak presteerders 21 
Goeie presteerders 52 
F Swak presteerders 21 
Goeie presteerders 52 
0 Swak presteerders 21 
Goeie presteerders 52 
Q4 Swak presteerders 21 
Goeie presteerders 52 
MD Swak presteerders 21 
Goeie presteerders 52 
QII Swak presteerders 21 
Goeie presteerders 52 
** Dui 0.01 beduidendheidsvlak aan. 
* Dui 0.05 beduidendheidsvlak aan. 
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Gemiddelde 
6.8571 
8.3077 
11.3810 
15.0385 
9.7619 
11.6346 
6.0476 
3.3846 
6.3333 
3.7500 
7.5714 
8.5385 
5.0952 
3.7308 
Betekenisvolheid 
**0.004 
**0.000 
*0.024 
**0.007 
**0.003 
*0.023 
**0.000 
Die resultate toon dat vir faktor B, C, F, L, 0, Q4 MD, QII 
daar 'n statisties betekenisvolle verskil tussen die 
gemiddeldes van die f aktortellings van goeie en swak 
presteerders bestaan: 
(1) Faktor B: Volgens die gemiddeldes is goeie presteerders 
se gemiddelde tellings op f aktor B betekenisvol hoer, op die 
1 % peil van betekenis, as die swak presteerders se 
gemiddelde tellings. Goeie presteerders neig dus om hoer 
tellings ten opsigte van abstrakte denke te behaal as swak 
presteerders. 
(2) Faktor C: Die gemiddelde tellings van goeie presteerders 
is betekenisvol hoer, op die 1 % peil van betekenis, as die 
gemiddelde tellings van swak presteerders. Goeie 
presteerders blyk dus hoer emosionele 
volwassenheidstellings as swak presteerders te behaal. 
(3) Faktor F: Die gemiddelde tellings van goeie presteerders 
is betekenisvol hoer, op die 5% peil van betekenis, as die 
gemiddelde tellings van swak presteerders. Goeie 
presteerders kom dus meer impulsief, geesdriftig, 
spraaksaam en opgeruimd as swak presteerders voor. 
(4) Faktor 0: Die gemiddelde tellings van goeie presteerders 
is betekenisvol laer, op die 1 % peil van betekenis, as die 
gemiddelde tellings van swak presteerders. Goeie 
presteerders kom dus meer selfversekerd as swak 
presteerders voor. 
(5) Faktor Q4: Die gemiddelde tellings van goeie 
presteerders is betekensivol laer, op die 1 % peil van 
betekenis, as swak presteerders. Goeie presteerders blyk dus 
'n laer drangpeil as swak presteerders te he. 
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(6) MD: Die gemiddelde MD-tellings van goeie presteerders 
is betekensivol hoer, op die 5% peil van betekenis, as swak 
presteerders. Goeie presteerders neig dus om hulself beter 
voor te stel as swak presteerder. Die voorgeskrewe 
aanpassings op die stientellings word wel gedoen hoe hoer 
die MD-telling is. 
(7) QII - Angs: Die kombinasie van C, L, 0, Q3 en Q4 
word as die tweedeordefaktor QII beskryf. Die gemiddelde 
tellings van goeie presteerders is betekensivol laer, op die 
1 % peil van betekenis, as swak presteerders. Goeie 
presteerders blyk dus 'n laer angsdrempel as 
swakpresteerders te he. 
5.2.5 Die invloed van moderators soos ondervinding, 
ouderdom en kwalifikasie 
Verdere statistiese ontleding om te bepaal of daar enige 
verwantskap tussen die 16PF-faktore en faktore soos 
ouderdom, kwalifikasie en ondervinding voorkom, is 
gedoen. 
5.2.5.1 Die verband tussen werksprestasie en ondervinding, 
ouderdom en kwalifikasie 
Die verband tussen werksprestasie en ondervinding, 
ouderdom en kwalifikasie is onderskeidelik deur middel van 
Pearson se produkmomentkorrelasie bepaal. Ondervinding 
verwys na die persoon se totale werksondervinding. 
Die resultate dui aan dat daar geen betekenisvolle korrelasie 
tussen werksprestasie en jare ondervinding is nie. Jare 
ondervinding blyk dus geen betekenisvolle invloed op die 
individu se prestasiemeting te he nie. 
81 
Daar is ook geen statisties betekenisvolle korrelasie tussen 
werksprestasie en ouderdom nie. Die ouderdom van die 
individu bet dus geen invloed op sy werksprestasie nie. 
Verder is daar geen statisties betekenisvolle korrelasie 
tussen kwalifikasie en werksprestasie nie. Spearman se 
korrelasie bet bogenoemde bevestig. Beter gekwalifiseerde 
individue presteer nie beter as swakker gekwalifiseerde 
individue nie, en andersom. 
5.3 DIE VERBAND TUSSEN OUDERDOM, 
ONDERVINDING, KWALIFIKASIE EN DIE 
PERSOONLIKHEID, SOOS DEUR DIE 16PF 
GEMEET 
5.3.1 Die verband tussen ouderdom en persoonlikheid 
Die verband tussen ouderdom en persoonlikbeid is deur 
middel van Pearson se produkmomentkorrelasie bepaal. 
In tabel 5.6 word die korrelasies van die ouderdom en die 
persoonlikbeid gelllusteer. 
Tabel 5.6: Korrelasies tussen ouderdom en persoonlikbeid 
16PF-faktore Pearson 
Faktor B -0,291 ** 
Faktor H -0.275** 
Faktor N -0,255** 
** Dui 0.01 beduidendbeidsvlak aan 
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V anuit die resultate blyk dit dat daar wel faktore van die 
16PF met ouderdom korreleer. Hier volg 'n kort bespreking 
van die korrelasie en betekenis daarvan: 
(1) Faktor B (lae teenoor hoe abstrakte denke): Daar is 'n 
swak na matig negatiewe korrelasie tussen faktor B en 
ouderdom. Hoe ouer die individu is, hoe laer sal die telling 
op faktor B van die 16PF wees. Ouderdom speel 'n rol in 'n 
individu se telling op die 16PF. Dit wil voorkom of 'n ouer 
indvidu 'n laer telling vir abstrakte denke as 'n jonger 
persoon verkry. 
(2) Faktor H (skugterheid teenoor vrypostigheid): 'n Swak 
negatiewe korrelasie tussen faktor H en werksprestasie kom 
voor. Ouer individue sal 'n laer telling op faktor H van die 
16PF he. Ouer individue is meer geneig om selfbewus, 
teruggetrokke en skaam te wees as jonger individue. longer 
individue het 'n geneigdheid tot waaghalsigheid, 
ongebondenheid en vrymoedigheid. 
(3) Faktor N (nai"witeit teenoor skerpsinnigheid): 'n Swak 
negatiewe korrelasie kom tussen faktor N en ouderdom 
voor. Ouer individue het 'n laer telling op faktor N van die 
16PF as jonger individue. 'n Ouer individu se gedrag 
weerspieel meer ontaktvolle, reguit, opregte en 
onoordeelkundige gedrag as jonger individue. longer 
individue blyk meer ambisieus, wereldwys en veeleisend te 
wees. 
Die tendense hierbo is me so duidelik soos beskryf nie, 
aangesien al die korrelasies swak is. Daar is slegs 'n effense 
neiging tot die tendense wat beskryf is, met antler woorde 
daar is heelwat ouer mense wat wel hiervan afwyk. 
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5.3.2 Die verband tussen ondervinding en 
persoonlikheid, soos deur die 16PF gemeet 
Die verband tussen ondervinding en persoonlikheid is deur 
rniddel van Pearson se produkmomentkorrelasie bepaal. 
In tabel 5.7 word die korrelasies van die ondervinding en 
persoonlikheid gei11ustreer. 
Tabel 5.7: Korrelasies tussen ondervinding en 
persoonlikheid 
16PF-faktore Pearson 
Faktor A -0.243** 
Faktor B -0.349* 
Faktor F -0.235** 
Faktor H -0.327* 
Faktor N -0.293** 
Faktor Ql -0.312* 
Faktor Q3 -0.240** 
Faktor Q4 0.323* 
Faktor QI -0.285** 
Faktor QII 0.299** 
** Dui 0.01 beduidendheidsvlak aan 
* Dui 0.05 beduidendheidsvlak aan 
Vanuit die resultate blyk dit dat daar wel faktore van die 
16PF met ondervinding korreleer. Hier volg 'n kort 
bespreking van die korrelasie en die betekenis daarvan: 
(1) Faktor A (terughoudendheid teenoor hartlikheid): Daar is 
'n statisties betekenisvolle, swak negatiewe korrelasie tussen 
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faktor A en ondervinding. Meer jare ondervinding dui op 'n 
laer faktor A-telling op die 16PF. 'n lndividu met meer jare 
ondervinding kom meer gereserveerd, krities, afsydig en 
skepties as individue met minder ondervinding voor. 
Individue met minder ondervinding neig om meer sorgeloos, 
deelnemend en warmhartig te wees. 
(2) Faktor B (lae teenoor hoe abstrakte denke): 'n Matig 
negatiewe korrelasie tussen faktor B en ondervinding kom 
voor. Meer jare ondervinding dui op 'n laer telling op faktor 
B van die 16PF. 'n Individu met meer jare ondervinding 
blyk laer tellings ten opsigte van abstrakte denke te behaal. 
lndividue met minder diensjare blyk meer analitiese en 
abstrakte denkers te wees. 
(3) Faktor F (soberheid teenoor sorgvryheid): Daar is 'n 
swak negatiewe korrelasie tussen faktor F en ondervinding. 
Meer jare ondervinding dui op 'n laer telling op faktor F van 
die 16PF. Individue met meer diensjare neig om stiller, 
emstiger, versigtiger en meer besorgd as individue met 
minder ondervinding te wees. 
(4) Faktor H (skugterheid teenoor vrypostigheid): Daar is 'n 
matig negatiewe korrelasie tussen faktor H en ondervinding. 
Meer jare ondervinding dui op 'n laer telling op faktor H van 
die 16PF. Die individue met meer ondervinding is geneig 
om teruggetrokke, selfbewus en skaam voor te kom. 
Individue met minder ondervinding blyk waaghalsig, 
ongebonde en vrymoedig te wees. 
(5) Faktor N (naiwiteit teenoor skerpsinnigheid): Daar is 'n 
swak na matig negatiewe korrelasie tussen faktor N en 
ondervinding. Meer jare ondervinding dui op 'n lae faktor 
N-telling op die 16PF. Individue met meer ondervinding 
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CAMERON HENDRICKS 
GRADE 11A 
ASSIGNMENT 
BREATHING MECHANISM 
TERM 3 
ndf 
s down 
DEMONSTRATE BREATHING MOVEMENTS IN HUMANS 
Apparatus: 
• Bell jar 
• y-shaped tube (glass or plastic) 
• two balloons 
• rubber sheeting 
• small wooden block 
• string and contact glue 
Instructions 
1 . Stopper the bell jar with one -holed stopper. 
2. Attach the balloons to the two short arms of the Y-tube. 
3. Insert the long arm of the Y-tube through the hole in the stopper (work from inside the 
stopper) 
4. Attach a small wooden block to the centre of rubber sheeting using the contact glue. 
5. Pass a piece of string through the block and rubber sheeting 
6. Tie the rubber sheeting to the open end of the bell jar in such a manner that the 
string tied to the wooden block hangs outside. 
Yfube 
(kaeh>eu and l:uroru::hl} 
· - lletl jmr ·'"" • 
{chest covlly) 
7. Pull downwards on the string. Observe and record what happens to the rubber sheet 
and the balloons. 
8. Release the string. 
neig om ontaktvol, reguit en opreg te wees, waar individue 
met minder ondervinding ambisieus, veeleisend en 
wereldwys voorkom. 
(6) Faktor Ql (konserwatisme teenoor vrydenke): 'n Matig 
negatiewe korrelasie kom tussen faktor Q 1 en ondervinding 
voor. 'n Individu met meer jare ondervinding het 'n laer 
telling op faktor Q 1 van die 16PF as individue met minder 
ondervinding. Die individu met meer ondervinding neig om 
konserwatief en geslote ten opsigte van nuwe idees te wees. 
Individue met minder ondervinding blyk ondersoekend, 
analities en krities te wees. Hulle is ook bereid om met nuwe 
idees te eksperimenteer. 
(7) Faktor Q3 (onbeheersdheid teenoor selfbeheersdheid): 
Daar kom 'n swak negatiewe korrelasie tussen faktor Q3 en 
ondervinding voor. Meer jare ondervinding gaan gepaard 
met 'n Jae faktor Q3-telling op die 16PF. Dit wil voorkom of 
'n individu met meer ondervinding minder gedissiplineerd 
en laks voorkom, waar individue met minder ondervinding 
meer gedissiplineerd en georganiseerd voorkom. 
(8) Faktor Q4 (lae teenoor hoe drangpeil): Daar is 'n matig 
positiewe korrelasie tussen faktor Q4 en ondervinding. 
Meer jare ondervinding dui daarop dat 'n individu gespanne, 
gefrustreerd en gejaag voorkom, wat 'n hoe telling op faktor 
Q4 van die 16PF is. Individue met minder ondervinding 
kom ontspanne, rustig, en bedaard voor. 
(9) Tweedeordefaktor QI (ekstroversie): Daar is 'n swak na 
matig negatiewe korrelasie tussen die tweedeordefaktor QI 
en ondervinding. Meer jare ondervinding dui op 'n laer 
telling op tweedeordefaktor QI van die 16PF, wat introversie 
weerspieel. Individue met minder ondervinding blyk meer 
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ekstroverties te wees. 
(10) Tweedeordefaktor QII (Angs): Daar is 'n swak na matig 
positiewe korrelasie tussen die tweedeordefaktor QII en 
ondervinding. Meer jare ondervinding dui op 'n hoer telling 
op tweedeordefaktor QII van die 16PF. Individue met meer 
ondervinding neig om 'n hoer angsdrempel as individue met 
minder ondervinding te he. 
5.3.3 Die verband tussen kwalifikasie en persoonlikheid, 
soos deur die 16PF gemeet 
Die verband tussen kwalifikasie en persoonlikheid is deur 
middel van Pearson se produkmomentkorrelasie bepaal. 
In tabel 5.8 word die korrelasies van kwalifikasie en 
persoonlikheid gelllusteer. K walifikasie is in drie groepe 
verdeel, naamlik individue met 'n kwalifikasie minder as 
matriek, matriek en individue met 'n kwalifikasie hoer as 
matriek. 
Tabel 5.8: Korrelasies tussen kwalifikasie en persoonlikheid 
16PF-faktore Pearson 
Faktor B 0.372* 
Faktor C 0.254** 
** Dui 0.01 beduidendheidsvlak aan 
* Dui 0.05 beduidendheidsvlak aan 
Vanuit die resultate blyk dit dat daar wel faktore van die 
16PF is wat met kwalifikasie korreleer. Hier volg 'n kort 
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bespreking van die korrelasie en die betekenis daarvan: 
(1) Faktor B (lae teenoor hoe abstrakte denke): Daar is 'n 
matig positiewe korrelasie tussen faktor B en kwalifikasies. 
Hoe hoer die individu se kwalifikasie hoe hoer is die faktor 
B-telling van die 16PF. Beter gekwalifiseerde individue blyk 
meer abstrak as laer gekwalifiseerde individue te wees. 
(2) Faktor C (emosionele onvolwassenheid teenoor 
emosionele volwassenheid): 'n Swak positiewe korrelasie 
kom tussen f aktor C van die 16PF en kwalifikasies voor. 
Hoe hoer die individu se kwalifikasie hoe hoer is die faktor 
C-telling van die 16PF. lndividue wat hoer gekwalifiseerd is, 
kom realisties, stabiel en kalm voor. Hulle kan ook goed 
onder druk funksioneer. Individue wat laer gekwalifiseer is, 
is geneig om temperamenteel voor te kom en deur hul 
emosie be"invloed te word. 
5.4 DIE INVLOED VAN MODERERENDE FAKTORE 
OP DIE VERWANTSKAP TUSSEN 
WERKSPRESTASIE EN PERSOONLIKHEID 
Parsiele regressieontleding is gedoen om die invloed van 
modererende faktore, naamlik ouderdom, kwalifikasie en 
ondervinding op die verwantskap tussen die werksprestasie 
en persoonlikheid te bepaal. 
In tabel 5.9 word die resultate van die parsiele regress1e 
weergegee. Vir die doel van parsiele regressie is slegs die 
16PF-faktore wat wel met werksprestasie gekorreleer het, in 
ag geneem. Die verwantskap tussen persoonlikheid, soos 
deur die 16PF gemeet, en werksprestasie is individueel met 
die modererende faktore gekontroleer. 
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Tabel 5.9 Die invloed van die modererende faktore op die 
verwantskap tussen persoonlikheid en werksprestasie 
16PF-faktore Prestasie Prestasie 
gekontroleer met gekontroleer met 
ondervinding ouderdom 
Faktor B 0.3627 0.3668 
Faktor C 0.3816 0.3873 
Faktor L -0.2801 -0.2813 
Faktor 0 -0.3326 -0.3366 
Faktor Q4 -0.2696 -0.2763 
Faktor QII -0.4107 -0.4133 
Vanuit die resultate blyk dit dat die modererende faktore 
geen betekenisvolle bydrae lewer tot 'n verbetering in die 
resultate wat in tabel 5.1 en 5.2 van hierdie studie verkry is 
nie. Die vorige resultate van hierdie studie word weer 
bevestig. Ouderdom, kwalifikasies en ondervinding bet dus 
geen noemenswaardige invloed op die verwantskap tussen 
werksprestasie en persoonlikheid nie. 
5.5 GEVOLGTREKKING 
Op grond van die resultate van die studie word die volgende 
gevolgtrekkings gemaak: 
( 1) Vanuit die literatuur word persoonlikheid wel aan 
toesighouersukses gekoppel. Die rolverandering van die 
toesighouer in die werksplek, dui daarop dat die toesighouer 
'n belangriker rol in die organisasie vervul. Die toesi~.b,ouer 
se persoonlikheid speel 'n belangrike rol in die bepaling van 
sy gedrag en sy interaksie met ander toesighouers en 
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Prestasie 
gekontroleer met 
kwalifikasie 
0.3642 
0.3813 
-0.2738 
-0.3342 
-0.2833 
-0.4096 
ondergeskiktes. Die 
persoonlikheidseienskappe 
meting 
word 
en evaluering van 
dus geregverdig. 
Persoonlikheid word ook nie as die uitsluitlik atbanklike 
gebruik om 'n toesighouer te evalueer nie. Die evaluering 
van generiese en posspesifieke bevoegdhede is net so 
belangrik as persoonlikheidsmeting. Dit is belangrik dat al 
die aspekte wat in die posprofiel vervat is, geevalueer word. 
(2) V anuit die statistiese resultate blyk dit dat die 16PF in sy 
geheel nie 'n voorspeller vir werksprestasie is nie. Daar is 
wel faktore van die 16PF wat met werksprestasie korreleer. 
Die korrelasies en betekenisvolheid van hierdie resultate is 
baie dieself de as die resultate van vorige studies deur Dale en 
Hanekom. Die min ooreenkomste tussen die drie studies kan 
as gevolg van die toepassing van verskillende 
prestasiebeoordelingkriteria wees. Die verskille in die 
gemiddelde tellings van goeie presteerders en swak 
presteerders het ook betekenisvolle resultate getoon. Die 
16PF-faktore waar die gemiddelde telling van goeie 
presteerders betekenisvol van swak presteerders verskil het, 
se tellings is: +B, +c, +p, -o, -Q4, +MD ,-Qu. 
'n Suksesvolle toesighouer se persoonlikheid moet dus 'n 
hoer vlak van abstrakte denke, groter emosionele 
volwassenheid, meer geesdrif, selfversekerdheid en 'n laer 
drangpeil reflekteer. Die resultate van die studie regverdig 
dus die gebruik van die 16PF binne die konteks en die 
hierargiese vlak van die maatskappy. Resultate moet steeds 
met versigtigheid hanteer word, aangesien die steekproef 
klein is en korrelasies in baie gevalle swak tot matig is. Geen 
sterk korrelasies is gevind nie. Tendense wat in hierdie 
studie verkry is, is dus nie 'n norm nie. 
(3) In die interpretasie van die 16PF blyk dit dat faktore soos 
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ouderdom, kwalifikasies en ondervinding ook in ag geneem 
moet word. Vanuit die resultate was daar geen korrelasie 
tussen onderskeidelik ouderdom, ondervinding, kwalifikasies 
en werksprestasie nie. Daar het wel korrelasies tussen 
ouderdom, ondervinding, kwalifikasies en die 16PF-faktore 
voorgekom. Hierdie resultate soos vroeer in hoofstuk 5 
bespreek is, moet in ag geneem word tydens die evaluering 
en intrepretering van die 16PF. 
( 4) Vanuit die literatuur en die resultate van die empiriese 
navorsing, blyk dit dat persoonlikheid wel 'n rol in die 
bepaling van werksukses speel. Dit blyk verder dat die 
betroubaarheid en geldigheid van sielkundige toetse beter 
geregverdig word wanneer 'n battery toetse gebruik word. In 
die battery toetse is 'n persoonlikheidstoets ook belangrik. 
Vanuit die literatuur en empiriese resultate, blyk die 16PF 'n 
uitstekende toets te wees, maar kritiek op die 
kultuurbillikheidsaspek bly steeds 'n probleem. Volgens die 
resultate slaag hierdie studie dus in die vooropgestelde 
empiriese navorsingsdoelstellings. 
5.5 HOOFSTUKSAMEVATTING 
In hoofstuk 5 is die resultate van die empiriese navorsing 
bespreek. Vanuit die resultate is die statistiese verband 
tussen persoonlikheid en werksprestasie uitgewys. Verdere 
statistiese ontledings het die verband tussen moderators soos 
ouderdom, kwalifikasies, ondervinding en die 16PF-faktore 
bepaal. 
Die verbande tussen persoonlikheid en werksprestasie is 
kortliks bespreek, met 'n interpretasie van elkeen. Die 
moderators se verband met persoonlikheid is ook bespreek. 
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Die hoof stuk word met die gevolgtrekking van die studie 
afgesluit. 
In hoofstuk 6 word elke hoofstuk se navorsmg kortliks 
bespreek. Die navorsingsresultate word opgesom, waaruit 
aanbevelings vir verdere studie en tekortkominge in die 
navorsing uitgewys word. 
92 
HOOFSTUK 6: OPSOMMING EN AANBEVELINGS 
6.1 OPSOMMING VAN DIE NA VORSINGSTUDIE 
Hierdie navorsing bestaan uit ses hoofstukke. Die fokus van 
hoofstukke 1 tot 5 en die gevolgtrekkings vanuit elke 
hoofstuk is soos volg: 
6.1.1 Hoofstuk 1: Agtergrond vir en motivering vir die navorsing 
Die inleidende hoofstuk fokus op die agtergrond en 
motivering van die studie. 
In die bespreking en motivering vir die studie is 
probleemstelling of daar 'n verband tussen persoonlikheid 
en toesighouersukses bestaan, bespreek met verwysing na: 
• Toesighouersukses in die veranderende werksomgewing; 
• Die gebruik van sielkundige toetse vir 
keuringsdoeleindes; 
• Die rol van persoonlikheid in werksgedrag. 
Die algemene, teoretiese en empiriese doelstellings van die 
studie word soos volg uiteengesit: 
• Die algemene doelstelling is om die verband tussen 
persoonlikheideienskappe en toesighouersukses in die 
suiwelbedryf te bepaal. 
• Die teoretiese doelstellings is om persoonlikheid en 
toesighouersvaardighede vanuit die literatuur te omskryf 
en te bepaal of persoonlikheidseienskappe as voorspeller 
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vir toesighouersukses kan dien; en 
• om die verband tussen persoonlikheid en 
toesighouersukses vanuit die literatuur te beskryf. 
• Die empiriese doelstelling is om persoonlikheids-
eienskappe by toesighouers deur rniddel van die 16 PF te 
evalueer; en 
• om toesighouersukses vol gens 'n 
prestasiebeoordeling-stelsel te bepaal. 
• Om die verwantskap tussen die 16PF-tellings en die 
prestasiebeoordelingtellings te bepaal. 
• Die sekondere doelstelling is om aanbevelings vir die 
gebruik van die 16PF in die keuring van toesighouers te 
formuleer. 
Die raamwerk en struktuur van die navorsing, asook die 
waarde en nut van die studie vir die bree sielkundige veld en 
vir organisasies, is in die hoofstuk uiteengesit. 
6.1.2 Hoofstuk 2: Die keuringsproses van toesighouers 
In hoof stuk 2 is die keuringsproses en die dimensies Vlf 
toesighouersukses vanuit die literatuur bespreek. Keuring 
verteenwoordig 'n belangrike aspek van die menslike 
hulpbronfunksie in enige organisasie. Om sinvolle keuring te 
doen, behoort deeglike werksontledings en posprofiele 
opgestel te word om te verseker dat dit wat van kardinale 
belang vir sukses in die pos is, gemeet word. Verskillende 
tegnieke kan gebruik word om sinvolle keuring te doen. In 
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die hoofstuk word op sornmige van hierdie tegnieke en 
metodes gefokus. Die toesighouer se rol het mettertyd 
verander en meer eise word aan die toesighouer gestel. Die 
bevoegdhede wat benodig word om as 'n suksesvolle 
toesighouer geklassifiseer te word, is kortliks bespreek, met 
spesifieke verwysing na die basiese bestuursmodel. 
6.1.3 Hoofstuk 3: Persoonlikheid en toesighouersukses 
Hoofstuk 3 fokus op die teoretiese verband tussen 
persoonlikheid en toesighouersukses. Cattell en Allport se 
definisie van persoonlikheid verwys na persoonlikheid as 
karaktertrekke waardeur individue van mekaar verskil of met 
mekaar ooreenkom. Vorige navorsing wys dat daar wel 'n 
verband tussen persoonlikheid en werksukses voorkom. 
In die hoofstuk word resultate van oorsese studies aangehaal 
wat ooreenkomste tussen persoonlikheid, soos deur die 16PF 
gemeet, en toesighouersukses uitwys. Die teoretiese 
navorsingsbevindinge word bereik deurdat die verband 
tussen tussen persoonlikheid en toesighouersukses vanuit die 
literatuur bevstig word. Daar bestaan dus 'n verband tussen 
persoonlikheid, soos deur die 16PF gemeet, en 
toesighouersukses. Die literatuur in hoofstuk 2 en 3 bevestig 
hierdie aanname volledig. 
Navorsing m Suid-Afrika oor die verband tussen 
persoonlikheid en werksukses, is baie beperk. Twee studies 
wat spesifiek op toesighouersukses in 'n 
vervaardigingsmaatskappy en persoonlikheid, soos deur die 
16PF gemeet, fokus, word aangehaal. Hierdie studie toon ook 
dat daar wel korrelasies tussen persoonlikheid en werksukses 
bestaan. Die resultate van hierdie studies word kortliks 
bespreek. 
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6.1.4 Hoofstuk 4: Metode van ondersoek 
Die metode van ondersoek word aan die hand van die doel, 
steekproef, navorsingsprosedures en posprofiel van 
toesighouers bespreek. Die meetinstrumente word bespreek, 
deur spesifiek na die rasionaal, geldigheid en betroubaarheid 
van die 16PF en die prestasiebeoordelingstelsel te verwys. 
6.1.5 Hoofstuk 5: Resultate en bespreking 
Die navorsingsresultate word bespreek, deur na die verband 
tussen die 16PF-faktore en werksprestasie te verwys. Die 
empiriese navorsingsdoelwitte word hiermee voltooi. V anuit 
die resultate blyk dit dat daar wel 16PF-faktore met 
werksprestasie korreleer. Daar is nie op al 16 faktore 'n 
korrelasie met werksprestasie nie, maar vyf primere en een 
sekondere faktor korreleer met werksprestasie. Verder het 
betekenisvolle korrelasies tussen die gemiddelde tellings van 
goeie en swak presteerders voorgekom. Daar is slegs sekere 
faktore van die 16PF wat voorspellingswaarde getoon het. 
Verder kan geen resultate van hierdie studie oor die gebruik 
van die 16PF oor kultuurgrense heen regverdig nie. 
Korrelasies het ook tussen ouderdom, kwalifikasies, 
ondervinding en die 16PF-faktore voorgekom. Hierdie 
korrelasies moet in ag geneem word tydens die interpretasie 
van die 16PF. 
6.2 OPSOMMING VAN RESULTATE 
Die 16PF in sy geheel is nie 'n voorspeller van werksprestasie vir 
toesighouers nie. Daar is wel eersteorde- en tweedeordefaktore van 
die 16PF wat met werksprestasie van toesighouers korreleer. 'n 
Suksesvolle toesighouer het 'n hoer vlak van abstrakte denke, is 
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emosioneel meer volwasse, vertrouend, selfversekerd met 'n laer 
angspeil as onsuksesvolle toesighouers. Verder neig goeie 
presteerders om meer impulsief, geesdriftig en spraaksaam te wees. 
K walifikasies en ondervinding toon geen korrelasie met 
werksprestasie nie. Dus is persoonlikheidseienskappe die primere 
voorspeller van werksprestasie. 
Die resultate van die studie vergelyk met soortgelyke navorsing in 
Suid-Afrika, waar slegs sekere 16PF-faktore as voorspellers van 
werksprestasie dien. Verdere analises het wel getoon dat daar 
korrelasies tussen ouderdom, ondervinding, kwalifikasies en die 
16PF-faktore bestaan. Dit beteken dat moderators soos ouderdom wel 
die resultate van die 16PF beYnvloed. Hierdie aspekte moet dus in die 
gebruik van die 16PF in ag geneem word. 
6.3 AANBEVELINGS 
Die leemtes van die navorsing word uitgewys en bespreek. 
Daar word ook aanbevelings vir verdere navorsing gemaak. 
6.3.1 Die leemtes van hierdie studie en aanbevelings vir 
verdere navorsing 
Die volgende leemtes word in hierdie navorsing idenitifiseer: 
( 1) Die navorsing is slegs tot een fabriek van die maatskappy 
beperk. Die steekproef is dus relatief klein en nie 
verteenwoordigend van die maatskappy se globale werksmag 
me. 
(2) Die steekproef bestaan hoofsaaklik uit blanke mans, wat 
die huidige struktuur van die fabriek verteenwoordig. Die 
resultate kan dus nie oor geslags- en kultuurgrense been 
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veralgemeen word nie. Die grootte van die steekproef maak 
dit ook moeilik om die resultate vir die industrie te 
veralgemeen. 
(3) Die prestasiebeoordelingstelsel is gestandaardiseerd en is 
hoofsaaklik op konkrete aspekte gebaseer. Meer 
evaluasiepunte, wat oor 'n langer periode strek, kan ook 'n 
bydra tot verbeterde resultate lewer. 
(4) Ander toetse wat persoonlikheid beter belig, kon ook in 
die navorsing gebruik gewees het. 
Uit die leemtes en afleidings van die navorsing word die 
volgende aanbevelings vir verdere navorsing voorgestel: 
(a) Die steekproef moet binne die maatskappy vergroot word 
en toesighouers by ander fabrieke moet by die studie 
ingesluit word. Die steekproef grootte moet na minstens 200 
werknemers uitgebrei word. 
(b) Die steekproef moet verteenwoordigend wees, dit wil se 
dat die rasseverspreiding meer eweredig moet wees. Hierdeur 
kan bepaal word of die toetsresultate betroubaar vir 
verskillende kultuurgroepe is. Geslagverspreiding sal nie 
moontlik wees nie, aangesien die fisiese aard van die poste 
oorwegend manlike kandidate lok. 
( c) Die prestasiebeoordelingspunte van ten minste twee 
evaluerings moet in die studie gebruik word. Die gemiddelde 
punt sal meer betroubaar wees. 
(d) Soortgelyke studies waar meer vlakke binne die 
maatskappy geevalueer word, moet gedoen word. 
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( e) Persoonlikheidstoetse moet tesame met kognitiewe en 
ander tipe toetse gebruik word om werksprestasie te 
voorspel. Persoonlikheidstoetse alleen word nie aanbeveel 
me. 
(f) Verdere navorsing moet verseker dat die 
prestasiebeoordelingskriteria goed gedefinieer, konkreet 
meetbaar en sonder subjektiwiteit is. 
(g) 'n Kombinasie persoonlikheidstoetse kan moontlik meer 
suksesvol wees. 
(h) Posprofiele moet konkreet gedefinieer en die vereistes vir 
prestasie in 'n pos moet duidelik uitgelig wees. Die 
meetinstrumente moet aan die hand hiervan gekies word. 
(i) Die prestasiebeoordelingstelsel moet goed gefundeer en 'n 
reeds bewese suksesrekord he. 
U) Verdere navorsing is definitief in Suid-Afrika nodig om 
die verband tussen werksprestasie en die 16PF te bevestig of 
te verwerp. 
6.4 SAMEV ATTING 
Die mensfaktor is die enigste kompeterende voordeel 
waaroor 'n organisasie beskik. Die mens is 'n komplekse 
wese en persoonlikheid is slegs een van die belangrike 
dimensies van die mensfaktor wat besigheidsukses kan 
verseker. Die evaluering van persoonlikheid in die keuring 
en bevordering van werknemers, is dus van kardinale belang 
vir enige besigheid. 
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Bylaag A: Posbeskrywing - Arealeier 
DANONE CLOVER - JOB DESCRIPTION 
DESIGNATION: Supervisor 
DEPARTMENT: Production 
MISSION OF To supply a good quality product that meets specifications, is cost effective 
DEPARTMENT: and is done according to plan. 
AIMOF To ensure product is packed that conform to the standard and specification. 
POSITION: Furthermore must productivity be at the highest possible level. 
INTERNAL 
CLIENT(S): 
KEY TASKS: 
1. Quality Management 
2. Safety 
3. Productivity 
4. Administration 
5. Manage of Subordinates 
6. General 
MANAGEMENT TEAM 
OPERATION MANAGERS 
OPERATOR I GENERAL WORKER 
APPROVED 
DESIGNATION : 
DATE 
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CLOVERS.A. JOB/MAN SPECIFICATIONS 
EXISTING DESIGNATION: SUPERVISOR 
PROPOSED DESIGNATION: SUPERVISOR 
DEPARTMENT: Production 
BRANCH: Boksburg 
JOB GRADE: C1-C3 
IMMEDIATE HEAD: Operation Managers 
SPECIFICATIONS DESIRABLE ESSENTIAL 
QUALIFICATIONS: Diploma I Degree Std. 10 Food Industry 
EXPERIENCE: 3 Years - Manufacturing 2 Years - Food Industry 
- Self Motivated 
SKILLS: - Must be able to work under 
pressure 
- Neat and precise 
- Good communication 
- Must be able to follow own 
OTHER: initiative. 
- Be prepared to work shifts. 
AGE: 25-35 
English English I Afrikaans LANGUAGE ABILITY: Afrikaans 
Local black language 
PERSONALITY TRAITS: 
GENERAL POSITIONS 
RECOMMENDED 
COURSES 
- CRI 
- IM 
- IR 
- Nosa Advanced 
Safety 
MANAGERIAL POSITIONS 
Emotionally Stable 
Conscientious 
Imaginative 
Placid 
Controlled 
Also see Table 4.2 in study p.57 
(C) 
(G) 
(M) 
(0) 
(Q3) 
TECHNICAL SKILLS PEOPLE SKILLS 
Technical Good interpersonal 
relations 
111 
6-10 
7-10 
4- 7 
3 - 6 
7-10 
CONCEPTUAL 
SKILLS 
Page 112 
KEY PERFORMANCE ACTIVITY STANDARD 
AREA 
QUALITY MANAGEMENT Ensure that the ISO 9002 (work All work instructions relating to the specific area must be followed. If deviations 
instructions) are adhered to. occur the Production Manager must be informed for investigation. 
1 . For any change in process, a Lab release document must be obtained 
2. COP checklist must be completed, and ensure that machine are visually and 
microbial clean. 
3. QC-checklist must be completed or double-checked every half-hour for 
machines in area of responsibility. 
4. Consumer complaints and packaging quality evaluation must be within 
objectives. 
5. Give feed back to Operators and general workers on all daily indicators 
(Daily/Weekly). 
Maintain good manufacturing 1. Area (floors, walls, pipes, machines) must be clean and free of dust at all 
practice at all times. times. 
2. No unnecessary items standing on the floor. 
3. All items must be kept in the allocated area. 
4. No loose objects may be on the machines. 
5. GMP indicator must be within objectives. 
SAFETY At all times safety regulations 1. Protective clothing must be used when working with Hazardous chemicals. 
must be followed. (Face shield, apron, gloves) plus employee with operations. 
2. Safeties must be check every day. 
3. Equipment must be operated and handled in a safe manner. 
4. Chemicals must be handled and stored safely. 
5. Adhere to safety regulations. 
Identify possible safety hazards 1. Report any findings to the Production Manager. 
2. Take action and complete a safety recommendation form. 
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PRODUCTIVITY Line efficiency 1. Completion of Machine Performance Report. 
2. Must achieve the set standard as per machine. 
Product losses 1. Must achieve set standard. 
2. If any deviation from standard occur it must be reported through an incident 
report. 
Breakdowns 1. Preventative action must be taken to limit breakdowns to the minimum. 
ADMINISTRATION 1. All paperwork must be neat and tidy. Documentation 
2. Schedule cards must be completed in time - Daily I Weekly per shift 
3. Job cards must be filled-in and monitored till it is completed. Times sheets 
must be worked out every week. 
MANAGE SUBORDINATES Discipline 1. Must be 90% of the time present in area while packaging line is in 
production. 
2. Operator(s) and G/W must be 100% of the time present at packaging 
machine while in production. 
3. Must at all times know where subordinates are and maintain good discipline. 
4. Take disciplinary action in conjunction with the Production Manager. 
5. Clock-card control 
6. Be in time 
7. Shift change meeting 
8. Do not leave premises without Production Manager authorisation. 
9. Personnel must be neat and tidy at all times. 
10. Responsible to organise people in area of responsibility. 
Training 1 . Where necessary basic training must be given to personnel. 
2. Training needs must be identified and reported to the Production Manager. 
GENERAL Self-management 1. Planning and management of time to reach the standards of the job. 
Positive contribution 1. Willing to work extra to achieve goals. 
2. Positive attitude and high level of motivation. 
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